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 This study aimed to investigate the relationships between Suppurisa-Dhamma, 

Bala-Dhamma and work practices of school administrators, and to investigate Suppurisa-

Dhamma and Bala-Dhamma that could predict the work practices of school administrators.  

The samples consisted of 75 administrators and 375 school teachers, totaling 450, in 

Southern Krungthon area  under the Department of Education, Bangkok  Metropolitan  

Administration. The instrument used for data collection was a 5-point rating-scale 

questionnaire developed by the researcher. The alpha reliability of both Suppurisa-Dhamma 

and Bala-Dhamma sections were 0.97 while that of work practices of administrators was 

0.98. The data were analyzed by percentage, mean, standard deviation, Pearson product-

moment correlation coefficient, and multiple regression.  

The  major findings  were as follows:  

1. The Sappurisa-Dhamma practice of the school administrators as a whole was at 

the high level with descending order of aspects, namely moderation, knowing the proper 

time, knowing the individual, knowing the meaning, knowing oneself, knowing the assembly, 

and knowing the law. 

2. The Bala-Dhamma practice of the school administrators was at the high level with 

descending order of aspects, namely power of faultlessness, power of energy, power of 

charity, and power of wisdom. 

 3. Suppurisa-Dhamma and Bala-Dhamma practices had positive relations with the 

work practices of the school administrators at the high level and at .01 level. 

  4. Suppurisa-Dhamma and Bala-Dhamma practices could predict 82.20% of the 

work practices of the school administrators.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจัยในการพฒันาประเทศที่สําคัญที่สุด คือ การพัฒนาคนหรือการพฒันาคุณภาพชีวิตของ

ประชาชน นั่นหมายความวาเปนการดําเนนิการใหบุคคลในชาติมกีารกนิดีอยูดี มีสุขภาพแข็งแรง

สมบูรณ มสีติปญญาเฉลียวฉลาด มีความสามารถและประสบความสาํเร็จในการประกอบอาชีพ 

ตลอดจนการดําเนนิชีวิตอยางมีคุณคาและเปนประโยชนตอสวนรวม การพัฒนาบุคคลจึงเปนหนทาง

นําไปสูการพฒันาประเทศ ดังคํากลาวที่วา การพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนนับเปนเปาหมาย

สูงสุดของทกุประเทศ ถาปราศจากพลเมืองทีม่ีคุณภาพแลว แมประเทศนัน้จะมทีรัพยากรธรรมชาติ

อุดมสมบูรณเพียงใดกย็ังไมสามารถทําใหทรัพยากรทีม่อียูนัน้ เปนประโยชนในการสรางความ

เจริญกาวหนาใหแกประเทศชาติได  (วิชัย  ตันศิริ.  2543: 15)  สถานศึกษาจึงเปนหนวยงานทีสํ่าคัญ

ของการจัดการศึกษาในระดบัรากหญา เพราะมีความใกลชดิกับผูเรียนและชุมชนเปนอยางมาก 

กิจกรรมการเรยีนการสอนเพือ่กอใหเกิดการเรียนรูของผูเรียน จะเกิดขึ้นในระดับสถานศึกษา เด็กไทย

จะเกิดการเรียนรู เปนคนเกง เปนคนดี และมีชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขหรอืไม ก็ข้ึนอยูกับ

สถานศกึษาเปนสําคัญ  (วันชยั ดนยัตโกมุท. 2543: 22)  ประสิทธิภาพในการบริหารสถานศึกษาจึง

เปนผลมาจากความสามารถของผูบริหาร ในการนํานโยบายมาสูภาคปฏิบัติที่เปนกลไกลสําคัญยิ่งใน

การสรางเด็กและเยาวชนใหเปนคนดีและมคุีณภาพ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา ในฐานะที่เปนหนวยงานเลขานุการองคกรกลางบริหารงานบุคคลของ

ขาราชการคร ู ตระหนักถงึความสาํคัญในการพฒันาคุณภาพการศึกษาตามระบบคุณธรรมใหแก

ผูบริหารสถานศึกษา และผูมีหนาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน

และมีการขยายผลการเสริมสรางพฒันาวนิัย คุณธรรมและจริยธรรมอยางมีประสิทธิภาพ  (สํานกังาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา.  2549: 1)  

 ผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการบรหิารงาน เปนผูกําหนดนโยบาย เปาหมาย  วางแผน  

ดําเนนิงานใหการบริหารสถานศึกษาบรรลุผลสอดคลองกับวัตถุประสงค  และจะตองรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานดานตางๆ  (สมหวัง  พธิิยานวุฒัน. 2543: 43) รวมทัง้เปนผูมีสวนรับผิดชอบอยางใกลชิดตอ

การศึกษาที่จะใหเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพ เพราะความสาํเร็จของการบรหิารสถานศกึษาขึน้อยูกับ

ผูบริหารเปนสาํคัญ (จันทรานี สงวนนาม.  2545: 123)  ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญที่สุดในการจัด

การศึกษา ความสําเร็จหรือการบรรลุจุดหมายของการศึกษาตามที่กาํหนดไวในพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ยอมตองอาศัยผูบริหาร
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สถานศกึษาเปนหลกั  เทาที่ปรากฏอยูในปจจุบัน     ผูบริหารจํานวนไมนอยที่ยงัขาดลักษณะดงักลาว

อยางมาก ดังจะเห็นไดจากการวพิากษวจิารณจากสื่อมวลชนมากมาย อาทิ ผูบริหารสถานศกึษา

ทํางานที่สถานศึกษานอยมาก สวนมากมักออกไปนอกสถานศกึษาวิง่ตามเจานายหรือนกัการเมือง  

เพื่อประโยชนตอตนเองเปนหลัก  สนใจงานวิชาการนอย  ผูบริหารทีย่ึดวัฒนธรรมบริหารเดิมๆ ไมคอย

เปลี่ยนแปลง  ผูบริหารที่คอรัปชั่นทัง้เวลา และทรัพยากรอื่นๆ  ของสถานศกึษา  ผูบริหารที่เบยีดเบียน 

ขมเหงครูอาจารย  ถามีผูบริหารสถานศกึษาตามลักษณะดังกลาว ยอมมีผลกระทบกระเทือนตอการ

บริหารงาน และการจัดการศึกษาในสถานศึกษา การปฏิรูปการศึกษาก็คงจะประสบความสาํเร็จไดยาก   

(ธีระ  รุญเจรญิ. 2545: ฉ - ช)  

 จากขอมูลที่ปรากฏในขาวสาร และสื่อมวลชนหลายประเภทแสดงใหเห็นวาปจจุบัน ผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานดําเนินตนไดอยางราบรื่นตามความคาดหวังของสังคม แตสภาพที่เปนจริงมี

ผูบริหารจํานวนไมนอยที่ปฏิบัติงานและปฏิบัติตนตามคุณธรรมจริยธรรมยอหยอนไป และยงักระทําผิด

วินัยอยางตอเนื่อง ไมประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องคุณธรรม  และจริยธรรมตามความคาดหวงั

ของสังคม ดังที่เปนขาวทางหนาหนังสือพมิพและสื่อมวลชน   (สมหวงั พธิิยานวุัฒน;และคณะ. 2542: 

บทสรุป) จากการเปดเผยในชวงป 2549 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไดพิจารณาความผิดขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทีถู่กดําเนินการทางวนิัยยุติแลว    

โดยเปนการกระทําผิดระเบยีบวนิัยขาราชการมากที่สุด รองลงมาไดแก  ความผดิเชิงชูสาว อนาจาร 

และความผิดทางการพนนั นอกจากนี ้ ยังพบวามกีารกระทําผิดลวงละเมิดทางเพศเด็กดวย ซึ่งใน

จํานวนผูกระทาํผิดดังกลาวสวนใหญเปนขาราชการครู ผูอํานวยการสถานศกึษา และบุคลากรทางการ

ศึกษา  (ประเสริฐ   งามพนัธุ.  2550:  26)  ผูบริหาร  ครูอาจารย  และผูใหญในสังคมจํานวนมากมี

ปญหาดานคณุธรรมและจริยธรรมเปนตนเหตุใหเกิดปญหาตางๆ ตามมาอีกมากมาย เปนตนวา  การ

พนนั  โสเภณี  ส่ิงเสพตดิใหโทษ ลวนสรางความสญูเสียใหกับชาติบานเมือง พฤติกรรมที่ไมดีเหลานี้

นับวนัจะทวีจาํนวนมากพรอมกับความเสือ่มโทรมที่เพิม่ระดับสูงขึ้น ปจจุบันพบวามีสถิติเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการโดยเจาหนาที่ของรัฐซึ่งสวนหนึ่งเปนการกระทาํ

ของขาราชการกระทรวงศึกษาธิการ (สํานกังานคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทจุริต

แหงชาติ. 2549: 1)  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธกิารไดเปดเผยผลการหารือกับผูบริหารไดกลาวถึง

นโยบายที่สําคัญกระทรวงศึกษาธกิารซึง่ตองทําเปนแผนปฏิบัติการดานการศึกษา ไดเนนนโยบาย  

"คุณธรรมนําความรู" เนื่องจากสถานการณปจจุบันทีม่กีารปฏิรูปการเมือง เกิดจากปญหาคุณธรรม 

จริยธรรม คานิยม วิถีประชาธิปไตย ความแตกแยกนาํไปสูการขาดความสามัคคี ดังนัน้การเสรมิสราง

คุณธรรม ความตระหนกั สํานึกในคานิยมและวิถีประชาธิปไตย เพื่อนํามาซึง่สันติสุขจึงเปนเรื่องที่

เกี่ยวของกนั  (วิจิตร  ศรีสอาน. 2549:  ออนไลน)  ดวยเหตุผลดังกลาวผูบริหารสถานศกึษาจึงตองมี
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การสรางความเขาใจใหกับทีมงาน คิดกวาง มองไกล เปนผูนาํในดานการวิเคราะหสถานการณและ

สภาพปญหาของบริบทของตัวเอง นอกจากนัน้แลวก็ยังตองมีคุณธรรม มีความยุติธรรมในการใช

งบประมาณใหกระจายไปทกุๆ ฝาย มีความโปรงใส ใหทุกฝายทีเ่กี่ยวของตรวจสอบได   เปนประโยชน

ตอเด็กเพื่อเปาหมาย  คือพฒันาผูเรียนใหเปนคนเกง  ดี  มีสุข  (ประยูร  กิติวงศ. 2544: ออนไลน) 

 ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาการศึกษาและเปนแบบอยาง

ในการดําเนนิชีวิต การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมคุีณภาพและสามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษา

ใหเกิดประโยชนสูงสุด  ยอมสงผลตอการพัฒนาคุณภาพทัง้ทางตรงและทางออม  การใชคนและ

เทคนิคตางๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานลุลวงไปตามวัตถุประสงค การจัดใชกําลังคน กาํลังเงิน กาํลังวัสดุ 

และเวลาที่มีอยูใหไดผลมากที่สุด โดยเสยีคาใชจายนอยที่สุด  การทาํใหวัตถุประสงคที่ต้ังไว บรรลุผล

สําเร็จโดยการจัดสิ่งแวดลอมทั้งหลายคือ เงนิ  คน วสัดุ   และเวลาใหเปนอุปกรณแกการปฏิบัติงาน 

การวางแผน การดําเนนิงาน  และควบคุมใหเปนตามความเหมาะสมที่สุด ศิลปะในการทาํงานให

สําเร็จโดยอาศัยความรวมมือจากบุคคลอื่น (นนัทณี เสถียรศักดิ์พงศ. 2549:  5 - 9)  

 นอกจากผูบริหารสถานศกึษาจะมีความสําคัญตอสถานศึกษาและเปนปจจัยขับเคลื่อนนําไปสู

ความสาํเร็จแลว  การปฏิบัติงานของผูบริหารนับวามีความสาํคัญเชนกนั เพราะถาผูบริหารมีการ

บริหารงานที่มปีระสิทธิภาพ ก็จะชวยใหการบริหารการศึกษาประสบความสาํเร็จ การบริหารงานของ

ผูบริหารยอมมีฐานของการบริหาร  อํานาจหนาที่ สิทธิในการปฏิบัติหนาที่  การตัดสินใจและปฏิบัติ

หนาทีก่ารงานตางๆ  ใหสําเร็จลุลวงลงได ในการปฏิบัติงานตามอาํนาจหนาที่ใหเปนผลสาํเรจ็ตาม

วัตถุประสงคทีต่องการ  ผูบริหารสถานศึกษาตองมกีารบริหารงาน ทีย่ึดถือเปนหลกัปฏิบัติในการ

บริหารงาน  (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2000: 14) การบริหารการศึกษาเปนศาสตรที่มีความสําคัญ   

การบริหารงานที่ดีตองมีการบริหารที่ครบวงจร เพือ่ประกันคุณภาพของผูเรียนก็เปนขัน้ตอนหนึง่ที่

สําคัญในการปฏิบัติงานในสถานศกึษา  ผูบริหารตองรูหนาที่ภารกิจของสถานศึกษา  และเรียงลําดับ

ความสาํคัญ  (รุง แกวแดง. 2544: 58) ผูบริหารกับการปฏิบัติงานเปนงานของผูบริหารสถานศึกษา

จะตองทราบทัง้งานภารกจิในการบรหิารงานขององคการ      และหลักการบริหารงานในสถานศึกษา  

(ศิริอร  ขันธหัตถ.  2549:  22) การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาที่ดีจะตองมีการบรหิารที่มี

ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล การบริหารในยคุปจจุบันเปนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุผลตาม

จุดหมายขององคการสามารถแบงไดเปน 4 ประการ คือ 1) การวางแผน (Planning)  การจัดองคการ  

(Organizing)  การนํา  (Leading)  และการควบคุม  (Controlling)  (สหัสโรจน  โรจนเมธา.  2544: 11 

– 12);  (วิโรจน  สารรัตนะ.  2546:  1) ; และ  จอรจและโจนส  (George; & Jones.  1999: 10 – 11)        

 โดยเฉพาะขั้นที่มีความสําคญัตอการบริหารงานในสถานศึกษา  ไดแก  การวางแผนที่ใช

เหตุผลในการพิจารณา  วเิคราะหหาทางเลือกเพื่อนําไปสูข้ันของการปฏิบัติ จึงเปนขั้นตอนของการคิด
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อยางรอบคอบเพื่อประสิทธภิาพของการบริหารองคการ  (จันทราน ี  สงวนนาม. 2545: 163) การที่จะ

ทําใหทราบแนวทางปฏิบัติงาน จึงทําใหไมทํางานซ้าํซอนหรือขัดแยงกนัในหนาที ่ นอกจากนั้นการจัด

ความสาํคัญยงัชวยใหบุคลากรไดทราบขอบเขตของงาน งายตอประสานงานไดอยางถกูตองและ

รวดเร็ว เปนการทํางานเพื่อใหงานนั้นมีประสิทธิภาพ   (ศิริวรรณ  เสรีรัตน.  2541:  252)   และทีสํ่าคัญ

อีกประการหนึง่คือ การควบคุม องคการสามารถดาํเนนิงานและพฒันาแขงขันกับคูแขงขัน  ตลอดจน

สามารถพัฒนาคุณภาพมาตรฐานในระดับมาตรฐาน และสามารถทําใหองคการดํารงอยูภายใต

สภาพแวดลอมที่มีการนาํการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลาได (วภิาดา  คุปตานนท.  2544: 117) 

 การบริหารสถานศึกษาที่ดีเปนหลกัประกนัอยางหนึง่ทีช่วยสงเสริม สนับสนนุ และพัฒนาให

คนไทยมีความซื่อสัตย จริงใจ ประกอบอาชีพสุจริตภายใตกฎเกณฑของสังคมและยังประโยชนตอ

สังคมและประเทศชาติ ดังนัน้ผูบริหารสถานศกึษาจะตองปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพโดยคาํนงึถึง

ความยุติธรรมและตองมีจรรยาบรรณตอตนเอง ตอหนวยงาน ตอผูรวมงาน  และตอสังคม จงึสมควรมี

การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในกลุมผูบริหารสถานศึกษา เพื่อใหเปนที่ยอมรับเชื่อถือศรัทธาของ

ประชาชน และสามารถเพิ่มศักยภาพในการบรหิารงานได  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน. 2542: 1) กระบวนการบริหารงานที่แทจริงนัน้ จะตองเริ่มตนที่สถานศึกษาซึง่มคีวาม

เปลี่ยนแปลงตางๆ เกิดขึ้น  ผูบริหาร ครู นักเรียนกส็ามารถตัดสนิใจเลือกสิง่ทีเ่ห็นวาถูกตองและมี

ประโยชนตอสถานศกึษาได สถานศกึษาสามารถวิเคราะหปญหา กําหนดนโยบาย วางแผนการบรหิาร

จัดการไดดวยตนเอง การสงเสริมความเขมแข็งในการบริหารจัดการของสถานศกึษา รวมถึงการ

เสริมสรางศักยภาพใหแกหนวยงาน หรือองคกรในทองถิ่นที่เกี่ยวของที่ดําเนินการรวมกนัในรูป

คณะกรรมการสถานศึกษา เพื่อใหสามารถเกื้อหนนุหรือสนับสนนุการดําเนนิงานของสถานศึกษาเรื่อง

ดังกลาวเปนเปาหมายสาํคญัในการปฏิรูปการศึกษา ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญ

อยางยิ่งในการจัดการศึกษายุคใหม  (รุง แกวแดง.  2540: 113)  โดยนําเอาหลักธรรมไปเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน   เพื่อทําใหการทํางานรวมกับผูอ่ืนประสบผลสําเร็จ      ไดอยางมีประสิทธภิาพ     

(สมเดช  สีแสง.  2542: 249)   

   ผูบริหารสถานศึกษาที่มีคุณธรรมจะเปนทีเ่คารพนับถือของบุคคลในสังคม  และสังคมก็

คาดหวงัที่จะไดคนดีเปนผูบริหารในองคกรทุกระดับ   เพราะผูบริหารเปนผูนาํ มิใชเจานายผูทรงอาํนาจ  

(สุเมธ แสงนิม่นวล. 2549: ออนไลน) แนวคิดของสัปปุริสธรรมเปนหลักสําคัญของมนษุย และทําให

มนุษยเปนมนษุยที่สมบูรณ 7 ประการ คือการรูจักเหตุ  การรูจักผล  การรูจักตน การรูจักประมาณ  

การรูจักกาล  การรูจักประชมุชน  และการรูจักบุคคล  (สมเด็จพระสังฆราช เจริญ สุวัฑฒโน.  2549: 

ออนไลน)  บุคคลใดสามารถปฏิบัติไดถือวาเปนมนุษยที่สมบูรณ ซึ่งถือวาเปนสมาชิกที่ดีมีคุณคาอยาง

แทจริงของมนษุยชาต ิ ซึ่งเรียกไดวาเปนคนเต็มคน ผูสามารถนําหมูชนและสังคมไปสูสันติสุข มธีรรม
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หรือคุณสมบัติ  (พระธรรมปฎก ป.อ. ปยตฺุโต.  2546: 25 - 27)    คุณสมบัติของสัตบุรุษ  พลเมืองดีเปน

เครื่องหมายวาผูนัน้เปนสัตบุรุษ  ไมวาจะมีฐานะอยางไรถามีคุณสมบัติ  7 ประการ ถือวาเปนมนุษยที่

สมบูรณ  การบริหารงานในสถานศึกษานั้น   ถาผูบริหารสถานศึกษาไดนําเอาสปัปุริสธรรม มาใชใน

การบริหารสถานศึกษา ก็จะชวยสนับสนนุกระบวนการบริหารสถานศกึษาไดเปนอยางดี  ซึง่มีความ

สอดคลองกับงานวิจยัของ  กําธร มติรเปรียญ (2541:บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธ

ระหวางสัปปุริสธรรม กับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารของหวัหนาสถานีอนามัยในเขต 12 

ผลการวิจยัพบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกบัการปฏิบัติงานตาม

กระบวนการบริหาร โดยมดีานการวางแผน ดานการจัดบุคลากร ดานการประสานงาน ดานการ

รายงาน และดานการงบประมาณ อยูในระดับปานกลาง สวนดานการจัดองคการ และการอํานวยการ

อยูในระดับสูง     

 แนวคิดของพละธรรมเปนหลักการหรือวิธบีริหารงานที่ดี ก็คือการนําเอาธรรมาธิปไตยที่ใชทัง้

พระเดชและพระคุณซึ่งทําใหไดทั้งน้ําใจคนและผลของงาน  นักบริหารแบบธรรมาธิปไตยยึดธรรมเปน

หลักในการบรหิารงาน  หลกัธรรมที่เรียกวา พละธรรม 4 ประการ คือ กําลงัความรู   กําลงัความเพียร 

กําลังไมมีโทษหรือความสุจริต   กําลงัสงเคราะห  (พระธรรมโกศาจารย  ประยูร ธมมจติโต. 2549: 44 - 

45)   ธรรมอันเปนกาํลัง ธรรมอันเปนพลงัทําใหดําเนินชวีิตดวยความมั่นคงมัน่ใจไมหวัน่ตอภัยทุกอยาง 

คือการยึดเหนีย่วน้าํใจคนและประสานหมูชนไวในสามัคคี  (พระธรรมปฎก ป.อ. ปยุตฺโต. 2540: 23)  

ผูทรงคุณวุฒกิลาวถงึ  พละ 4 แปลวา  กาํลังหรือพลัง  ความจริง ความงาม และความด ี บุคคลเปน

องคประกอบยอยของสังคม ส่ิงที่สังคมดีข้ึน  เจริญขึ้น  มีสันติสุขมากขึ้น  จะตองนึกธรรมะอะไรที่ทําให

สังคมดีข้ึน (ไพบูลย  วัฒนศิริธรรม.  2542:  ออนไลน)  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ   นิยม  ไผโสภา  

(2543: บทคดัยอ)  ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมการครองตน  ครองคน  และครองงานตามแนวพุทธธรรม

ของผูบริหารสถานศกึษาสงักัดกรมสามัญศึกษาจงัหวัดนครพนม  ผลการศึกษาพบวา  พฤติกรรมการ

ครองตน  ครองคน  และครองงานของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก   

 แนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การบรหิารสถานศกึษาจะประสบความสําเร็จและมปีระสิทธิภาพ  

ยอมข้ึนอยูกับพฤติกรรมในการบริหารงานของผูบริหารสถานศกึษา ที่สามารถบริหารงานในหนาที่

ความรับผิดชอบใหบรรลุวัตถุประสงคได ผูบริหารจะตองเปนผูมคีวามรูความเขาใจในกระบวนการ

บริหาร  มทีักษะในการปฏิบัติงาน  และที่สําคัญ คือ  ตองมีคุณธรรมสําหรับนักบริหารซึ่งจะเปนเครื่อง

ผูกใจใหผูรวมงาน  รวมมือ รวมใจทํางานดวยความเตม็ใจ ทัง้นี้จากนโยบายของกระทรวงศกึษาธิการ

ในการพัฒนาคุณธรรมของบุคลากรและผูบริหารตามแผนพัฒนาการศึกษาการศาสนา  และวฒันธรรม  

มีเปาหมายพฒันาคุณธรรม โดยเฉพาะสาํหรับผูบริหารและครูตามโครงการของสํานกังานพัฒนา

คุณธรรม และโครงการที่มีเปาหมายเพื่อพัฒนาคุณธรรมของบุคลากรทางการศกึษา ดวยการจัด
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หลักสูตรฝกอบรมสําหรับผูบริหารสถานศกึษาใหมีความรู  ความเขาใจ  และตระหนักถงึความสําคัญ

ของคุณธรรม การจัดใหมกีารประชุม อบรม  สัมมนาอยางตอเนื่อง   

 ผูวิจัยไดปฏิบัติหนาที่เปนครูสอนวิชาพระพุทธศาสนาในโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานครอีกทัง้

ไดทําการอบรมคายพทุธบุตร โดยเฉพาะโรงเรียนที่ทาํการวิจัยในครั้งนี้สวนมากจะเปนโรงเรียนวัด และ

วัดทางก็ใหการสนับสนนุดานทนุการศึกษาแกเด็ก การไดพบกับผูบริหารหลายทาน  แตละทานมี

ความคิดเหน็ที่หลากหลายในการบริหารงาน ในฐานะผูวิจัยไดอยูในเขตพืน้ที ่  ไดฟงความคิดเห็นที่

แตกตางของผูบริหารสถานศกึษา ประกอบกับไดศึกษางานวิจยัและบทความวรรณกรรมดาน

หลักธรรม รวมทัง้ผูวิจยัไดดํารงตนอยูในสมณเพศมีความสนใจในเรือ่งของสัปปุริสธรรม 7 ประการ  

พละธรรม 4 ประการ  ซึ่งมีความสําคัญในทางบรหิารจึงตองการนําหลกัธรรมมาประยกุตใชในการ

บริหารงาน ผูวิจัยไดตระนักถงึความสําคัญของพฤติกรรมดานคุณธรรมของผูบริหารที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารจงึมคีวามสนใจทีจ่ะทาํการศึกษาวิจยั เพื่อตองการทราบถงึความสัมพันธ

ระหวางสัปปุริสธรรม 7 ประการ พละธรรม 4 ประการ กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อทราบถึงคณุธรรมของผูบริหารและการปฏิบัติงาน ตลอดจนทราบถงึ

ความสัมพันธระหวาง คุณธรรมของผูบริหารสถานศกึษา กับการปฏิบัติงานวามีความสัมพนัธในระดับ

ใด ที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานอนัจะใชเปนแนวทางในการปรับปรุง และสงเสริมคุณธรรมของ

ผูบริหารในดานประสบการณพฤติกรรมในการบรหิาร ใหมีคุณธรรมทีดี่ที่จะชวยใหการปฏิบัติงาน  ดาน

การวางแผน  ดานการจัดองคการ  ดานการนํา  และดานการควบคุมของผูบริหารใหดียิ่งขึ้น 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจยัเรื่องความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรม กับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรงุเทพมหานคร  คร้ังนี ้ ไดต้ังวัตถุประสงคของการวิจยัไว  3  

ประการ  คือ 

 1.  เพื่อศึกษาสัปปุริสธรรม  และพละธรรม        กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษา 

กลุมเขตกรุงธนใต   สังกัดกรุงเทพมหานคร  

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กับการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต   สังกัดกรุงเทพมหานคร  

 3. เพื่อศึกษาสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  ที่สามารถทาํนายการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลจากวจิัยครั้งนี้จะทาํใหทราบถึงความสมัพันธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรม  กับการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  อันจะใชเปนแนวทางใน

การปรับปรุงและสงเสริมคุณธรรมของผูบริหารสถานศกึษา  สามารถนําผลการวิจยัเปนแนวทางในการ

วางแผนพฒันาการฝกอบรมดานคุณธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษา และใชเปนขอมูลในการกาํหนด

นโยบายเพื่อสรรหาผูบริหารสถานศกึษาในตําแหนงที่เหมาะสม 

  
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้  เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม 7 ประการ  และพละ

ธรรม 4 ประการ  กับการปฏบัิติงานของผูบริหารสถานศกึษา กลุมเขตกรุงธนใต สังกดักรุงเทพมหานคร  

ใน  4 ดาน  คือ  การวางแผน  การจัดองคการ  การนํา  และการควบคมุ    

 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ คือ ผูบริหารสถานศึกษาและครู  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด

กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย 8 เขต  ไดแก  เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  เขตทุงครุ เขตธนบุรี  เขต

บางขุนเทยีน  เขตบางแค  เขตบางบอน  และเขตราษฎรบูรณะ แตการวิจัยครั้งนีเ้จาะจงเฉพาะ 5 เขต 

ไดแก  เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  เขตธนบุรี  เขตบางขุนเทยีน  และเขตราษฎรบูรณะ จํานวน 57 

โรงเรียน  ประจําปการศกึษา  2550  เปนโรงเรียนวัดและวัดใหการสนับสนนุในเรื่องของทนุการศึกษา

และอื่นๆ มีผูบริหารสถานศึกษา  150  คน  และครู  1,463  คน   รวมจาํนวนทั้งสิน้  1,613  คน   
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย   
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั คือ ผูบริหารสถานศึกษาและครู  กลุมเขตกรุงธนใตสังกัด

กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2550   โดยเปนผูบริหารสถานศึกษา  และครู  ใน 5  เขต  จํานวน 24  

โรงเรียน ไดกลุมตัวอยาง รวมจํานวนทั้งสิ้น  450  คน  ซึง่ไดมาโดยวิธกีารกาํหนดขนาดกลุมตัวอยาง    

จากตารางยามาเน   (Yamane. 1967:  886)  จากนัน้ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น   

(Stratified Random  Sampling)  แลวจึงทําการสุมตัวอยางแบบงาย  (Simple  Random  Sampling)   

 
 ตัวแปรที่ศกึษามีดังนี ้
 1.  สัปปุริสธรรมของผูบริหารสถานศึกษามี 7 ประการ  ประกอบดวย 

  1.1  การรูจักเหตุ   

  1.2  การรูจักผล    
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  1.3  การรูจักตน   

  1.4  การรูจักประมาณ   

  1.5  การรูจักกาล    

  1.6  การรูจักชมุชน   

  1.7  การรูจักบุคคล    
 2.  พละธรรมของผูบริหารสถานศกึษามี 4 ประการ  ประกอบดวย 

  2.1  กาํลังความรู 

  2.2  กาํลังความเพยีร 

  2.3  กาํลังความสุจริต 

  2.4  กาํลังการสงเคราะห 

 3. การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  มี  4  ดาน  ไดแก 

  3.1  การวางแผน 

  3.2  การจัดองคการ  

  3.3  การนาํ 

  3.4  การควบคุม 

 

นิยามศัพท 
 นิยามศัพทในการวิจยัมีดังนี ้

 1.  สัปปุริสธรรม  หมายถึง  คุณธรรมที่ทาํใหเปนสัตบุรุษหรือคุณสมบัติของคนดี เปน

คุณธรรมพื้นฐานในการพัฒนาตนเอง  สังคม  และการอยูรวมกนัอยางมีความสุข  เปนคุณธรรมที่เนน

การแสดงออก 7 ประการ คือ การรูจักเหต ุ การรูจักผล การรูจักตน การรูจกัประมาณ การรูจัก

กาล     การรูจักชุมชน  และการรูจักบุคคล  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

  1.1 การรูจักเหตุ  หมายถงึ  พฤตกิรรมของผูบริหารที่จะพิจารณาวิเคราะหหาเหตุของ

สถานการณและความรับผิดชอบในขณะปฏิบัติงาน  เปนการวางแผนการดําเนินงานเพื่อใหการทาํ

หนาที่บรรลุผลสําเร็จ    

  1.2  การรูจักผล  หมายถงึ  พฤติกรรมของผูบริหารในการรูจักความหมายและความมุง

หมายของหลกัการในการปฏิบัติงาน  รูจกัและเขาใจวตัถุประสงคของเปาหมายในกิจการนั้น  สามารถ

วิเคราะหผลทีจ่ะไดรับการดําเนนิงานตาง ๆ อยางถูกตอง    
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  1.3  การรูจักตน  หมายถึง  พฤตกิรรมของผูบริหารที่จะพิจารณาวิเคราะหตนเองไดอยาง

ถูกตองตรงกับความเปนจริงแลวประพฤตปิฏิบัติใหเหมาะสม  รูจักแกไขปรับปรุงใหสอดคลองถูก

จุดประสงค  ตรงกับเปาหมายที่จะใหเจริญงอกงาม  และบังเกิดผลดีตองานในหนาที ่

  1.4  การรูจักประมาณ  หมายถงึ  พฤตกิรรมของผูบริหารสถานศึกษาในการรูจักความ

พอเหมาะพอดีในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ  

  1.5  การรูจักกาล  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารสถานศกึษาในการเปนคนตรงตอ

เวลา  รูจักลาํดับเวลาความสําคัญของงานวาควรทําหรือควรจะพักผอนอยางมีความสุข เมื่อถึงเวลา

ทํางาน  กท็ํางานอยางเต็มกาํลังความสามารถ  

  1.6  การรูจักชุมชน  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการปรับตัวใหเขากับชมุชนและ

เขาใจในสภาพของชุมชนในดานระเบียบวินัย  ขนบธรรมเนียมประเพณี  โดยการปรับปรุงตนเองให

เหมาะสมกับชนุชนนัน้ ๆ  

  1.7  การรูจักบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการรูจักบุคคลและเขาใจความ

แตกตางระหวางบุคคล  โดยรูจักเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงานเพื่อใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 2. พละธรรม หมายถงึ  คุณธรรมสําหรับนักบริหารภายในทรงพลงัคือมีกําลงัที่เกิดจาก

คุณธรรมความประพฤติปฏิบัติดีเปนหลักประกันของชวีติ ซึ่งทาํใหเกิดความมัน่ใจในตนเองจนไมมี

ความหวาดหวั่นกลวัภัย  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

  2.1  กําลังความรู  หมายถงึ  พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึงความสามารถรอบรู  มีไหว

พริบ  สติปญญาเฉียบแหลม   รูเทาทันความเปนจริงของสิ่งตางๆ  รูส่ิงผิดชอบชั่วดี  รูเกีย่วกับตนเอง  

เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  และรูเกีย่วกับงานในหนาที ่

  2.2  กําลงัความเพยีร  หมายถงึ  พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถงึการปฏิบัติหนาที่ดวย

ความรักและพอใจ  ตองการผลสําเร็จของงาน มีความพยายามเขมแขง็อดทนไมทอถอย  พิจารณาใคร

ควรหาเหตุผล ดําเนินงานดวยการวางแผนปฏิบัติงานตรวจสอบ แกไขปรับปรุงงานอยูเสมอ  

  2.3  กําลังความสุจริต หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึงการปฏิบัติหนาทีด่วย

ความซื่อสัตย ประพฤติดีประพฤติชอบดวยการกระทํา การพูด และการคิดในส่ิงทีถ่กูตองดีงาม   

  2.4  กําลงัการสงเคราะห  หมายถงึ   พฤติกรรมของผูบริหารแสดงออกถึงการปฏิบัติ

หนาที่ดวยความเสียสละปรารถนาดี  ชวยเหลอืผูอ่ืนใหพนจากความทุกข  มีความยินดีเมื่อเหน็คนอื่น

ไดดีมีสุข  มหีลักการเหตุผลเที่ยงธรรม  มใีจเปนกลาง  ใหความชวยเหลือบําเพ็ญประโยชนตอสังคมได

อยางเสมอตนเสมอปลาย 
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 3.  การปฏิบัติงาน หมายถงึ ข้ันตอนในการปฏิบัติงานทีผู่บริหารสถานศึกษาใชทรัพยากรการ

บริหารใหเกิดผลบรรลุตามวตัถุประสงคของสถานศึกษาซึ่งประกอบดวย 4 ดาน คือ การวางแผน การ

จัดองคการ  การนํา  และการควบคุม ดังมรีายละเอียดตอไปนี้ 

  3.1  การวางแผน หมายถงึ การกําหนดกิจกรรมดําเนนิงานในสถานศึกษาไวลวงหนาวา

จะทาํอะไร  ทาํอยางไร ใหใครทํา  ทาํที่ไหน และทําเมื่อไร 

  3.2  การจัดองคการ  หมายถึง กิจกรรมการแบงงานของสถานศึกษาออกเปนสวนยอยๆ 

พรอมกําหนดวัตถุประสงค  หนาที ่ และความรับผิดชอบของแตละสวนงาน 

  3.3 การนํา หมายถึง กิจกรรมของผูนาํที่จงูใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใน

สถานการณตางๆ  ใชการนําดวยการติดตอส่ือสารกับพนกังานทุกระดับเพื่อกระตุนใหเกิดความตื่นตัว 

และกระตือรือรนในการทาํงาน สรางขวญั และกําลงัใจ เพื่อการปฏิบัติงานตอผูอ่ืนใหรวมใจกับตน

ดําเนนิกิจกรรมจนกระทัง่บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

   3.4  การควบคุม หมายถงึ กิจกรรมการตรวจสอบความถูกตองภายใน  เพื่อเปนการ

วัดผลการปฏบัิติงาน เปรียบเทยีบกับมาตรฐานที่ไดกาํหนดเอาไว โดยการประเมินประสทิธิภาพของ

การควบคุมการทํางาน และสนับสนนุใหมกีารปรับปรุงอยางตอเนื่องขัน้ตอนการปฏิบัติ      

 4.  ผูบริหารสถานศกึษา  หมายถงึ  ผูอํานวยการ และผูชวยผูอํานวยการ ที่ดํารงตําแหนง

ผูบริหารสถานศึกษา  เขตพืน้ทีก่ารศึกษา   กลุมเขตกรุงธนใต   สังกัดกรุงเทพมหานคร   
 5.  ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชพีซึ่งทาํหนาที่หลกัทางดานการสอน   และการสงเสริมการ

เรียนรูของผูเรียนดวยวิธกีารตางๆ  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร   
 6.   กลุมเขตกรุงธนใต  หมายถงึ เขตพืน้ทีก่ารศึกษา  ไดแก   เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  

เขตทุงครุ  เขตธนบุรี  เขตบางขุนเทียน  เขตบางแค  เขตบางบอน  และเขตราษฎรบูรณะ    
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด และงานวจิัย ผูวิจัยนํามาเปนกรอบแนวคิดเพื่อทาํการศึกษา

ความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรม กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษา   กลุม

เขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยมีผลวิจัยแนวคิด  และบุคคลสนับสนนุความคิดเหน็ไว  ดังนี ้

 แนวคิดดานการปฏิบัติงาน ผูวิจัยอาศยัแนวคิดของสหัสโรจน  โรจนเมธา  (2544: 11 – 

12);  วโิรจน  สารรัตนะ  (2546:  1);  และ  จอรจและ โจนส     (George; & Jones.  1999: 10 – 11)    

ผูวิจัยจงึไดนําแนวคิดมาสงัเคราะหเขาเปนกรอบความคิด  ในการทาํวิจัยโดยสรุปเปนกรอบแนวคิดใน

การวิจยัได  ดังนี ้ ดานการวางแผน  ดานการจัดองคการ  ดานการนํา  และดานการควบคุม โดยเฉพาะ

การวางแผน คือการกําหนดวิธีทาํลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อใชเปนแนวทางปฏบัิติใหบรรลุเปาหมาย
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และวัตถุประสงค ที่กาํหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ (สมพศิ  สุขแสน.  2548: 1) ในขณะเดียวกนัการจัด

องคการเปนหนาที่ของผูบริหารจะตองใหความสาํคัญตรวจสอบเพื่อใหมั่นใจวา โครงสรางองคการที่

ออกแบบไวแตเดิมยังมีความเหมาะสมทีจ่ะทาํใหบรรลจุุดหมายขององคการได (วิโรจน สารรัตนะ. 

2545: 66) และอีกอยางหนึ่งคือการควบคุมเปนสิ่งสาํคญัของการบริหารงาน   จะตองมีการควบคุม   

การควบคุมงานที่ดียอมกอใหเกดิประสทิธภิาพในการจัดการ  (สมคิด  บางโม.  2547: 199)   

 แนวคิดสัปปรุิสธรรรม 7 ประการ อาศยัแนวคิดของสมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวัฑฒโน.  

2549: ออนไลน);  พระธรรมปฎก ป.อ. ปยตฺุโต (2546: 25 -  27);  วันทนา  เมืองจันทร   (2544: 21);  

และประภาศรี   สีหอําไพ   (2540:  100)  สัปปุริสธรรมที่มีสวนสําคัญทําใหมนุษยเกิดเปนมนุษยที่

สมบูรณ เตม็ไปดวยสติปญญาความสามารถ  เปนธรรมของมนุษยผูมีความเปนมนุษยที่สมบูรณ  

(สมเด็จพระสงัฆราช  เจริญ สุวฑัฒโน. 2549: ออนไลน)  บุคคลที่เปนผูนําจะตองมีคุณธรรม 7 ประการ 

การปฏิบัติตนเปนคนด ี ก็จะสามารถรักษาคุณคาแหงความเปนมนุษยของตนไวไดดวยด ี และ

คุณสมบัติในตัวของผูนาํมี 7 ประการ  คือ 1)  ผูรูจักเหตุ  2)  ผูรูจักผล  3) ผูรูจักตน  4)  ผูรูจักประมาณ  

5)  ผูรูจักกาล  6)  ผูรูจักประชุมชน  7)  ผูรูจักบุคคล  (พระธรรมปฎก ป.อ. ปยุตฺโต. 2546: 25 -  27) 

สัปปุริสธรรม  คือ  คุณสมบัติของสัตบุรุษ  หรือแปลวา พลเมืองดี  เปนเครื่องหมายวาผูนั้นเปนสตับุรุษ

ไมวาจะมีฐานะอย ู อยางไรกต็ามถามีคุณสมบัติ 7 ประการ ผูนั้นชื่อวาเปนคนด ี (วนัทนา เมืองจนัทร  

2544 : 21);  และประภาศรี  สีหอาํไพ  (2540: 100)    

 แนวคิดดานสปัปุริสธรรมซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจยัของ กาํธร มิตรเปรียญ (2541: 

บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรมกับการปฏิบัติงานตากระบวนการบริหาร

ของหัวหนาสถานีอนามัย ผลการวิจยัพบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสมัพันธทางบวกกับ

การปฏิบัติงานตามกระบวนการบรหิารงานทุกดาน โดยมีดานการวางแผน   ดานการจัดบุคลากร  ดาน

การประสานงาน ดานการรายงาน  และดานการงบประมาณ อยูในระดับปานกลาง สวนดานการจัด

องคการ และการอํานวยการอยูในระดับสูง และมีงานวจิัยของ สงกรานต เนนิหาด  (2547:  บทคัดยอ)  

ไดศึกษาพฤตกิรรมดานคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาในทัศนะของครูในระดับประถมศึกษาสังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม ผลการวจิัยพบวา คุณธรรมของผูบริหารสถานศกึษาใน

ทัศนะของครูระดับประถมศกึษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐมทัง้โดยภาพรวม

และรายดานอยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานความเปนผูรู

จักประมาณ ความเปนผูรูจกักาล ความเปนผูรูจักชุมชน ความเปนผูรูจักบุคคล ความเปนผูรูจกัผล  

ความเปนผูรูจกัตน และความเปนผูรูจักเหต ุ คุณธรรมของผูบริหารสถานศกึษาตามทัศนะของครูชาย 

และครูหญิงทัง้โดยภาพรวม และรายดานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 แนวคิด

ดานสัปปุริสธรรมดานการเปนผูรูกาลซึง่มีความสอดคลองกับงานวิจยัของจิรเดช  หาธะน ี  (2544: 
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บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการบริหารเวลาในการดําเนนิงานตามมาตรฐานการบริหารงานของผูบริหาร

สถานศกึษา โดยมีผูบริหารสามารถจดัสรรเวลาไดดําเนนิงานตามแนวทางตามเทคนิคในการบริหาร

เวลา ทําใหการบริหารงานเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธผิล อีกทัง้สัปปุริสธรรมในการเปนผูรู

จักบุคคลมีงานวิจยัของ  ภิรวัฒน  ดาษดา  (2547: บทคดัยอ)  ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ผูบริหารสามารถสรรหาบุคคลเขามาทาํงาน  มกีารมอบหมายงาน 

การพัฒนาบุคคล และการธํารงรักษาบคุคล  จะทําใหการบรหิารงานของผูบริหารเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  และหลักสัปปุริสธรรมอีกประการหนึ่ง  คือการเปนผูรูจักชมุชน ผูบริหารนําเอา

ชุมชนมามีสวนรวมในการบริหารงานมงีานวิจยัของ       สุธ ีสากลวารี (2544: บทคัดยอ)  ผูบริหาร

สถานศกึษามคีวามสามารถ นาํเอาชุมชนเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน  ทีสํ่าคญัคือการระดม

ทรัพยากร   การประสานงานในชุมชน  และการเปนคณะกรรมการสถานศกึษา จะชวยใหการบริหาร

สถานศกึษาเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและมีความสอดคลองกับงานวิจัยของธีระพล สายสุข (2547: 

ออนไลน)  ผูบริหารสถานศึกษาและคณะกรรมการบริหารองคกรปกครองสวนทองถิน่ มีทัศนะตอความ

พรอมในการจดัการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิน่โดยไดนาํเอาชุมชนเขามามีสวนรวมในดาน

งบประมาณ ดานบุคลากร ดานบริหารทัว่ไปก็จะทาํใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ 

 แนวคิดพละธรรม 4 ประการ อาศัยแนวคิดของ  พระธรรมโกศาจารย  ประยูร ธมฺมจิตฺโต  

(2549: 38); พระธรรมปฎก ป.อ. ปยุตโต (2540: 23);  ไพบูลย  วัฒนศิริธรรม  (2542: ออนไลน);  และ

ประภาศรี  สีหอําไพ   (2540:  100)  กําลังที่เกิดจากคุณธรรมความประพฤติปฏิบัติทีดี่เปนหลกัประกัน

ของชีวิต ซึ่งทาํใหเกิดความมั่นใจในตนเอง  ทางการบรหิารเรียกวา พละ  มี 4 ประการ คือ 1) กําลงัแหง

ปญญา   2)  กําลังความเพยีร 3) กาํลังสจุริต  4) กําลงัการสงเคราะห  (พระธรรมปฎก ป.อ. ปยตุโต.  

2540: 23) กําลังเปนคุณสมบัติอีกอยางหนึ่งของคนเรา  คือมองไมเหน็  แตมีความสําคัญมาก  เพราะ

กําลังเปนที่รองรับสมบัติอยางอืน่ทัง้หมด  แมจะมทีรัพย มีความรู  มียศ  มีตําแหนงและมีอะไรๆ อีก

เทาไรก็ตาม  จะเสวยสมบัติเหลานั้นได  ก็เพราะตัวเองก็มกีําลงัหรือพลัง  ซึ่งทําใหสามารถเกิดความ

จริง ความดีงามของบุคคลที่เปนองคประกอบยอยของสังคม เปนสิ่งที่สังคมดีข้ึน เจริญขึ้น มีสันติสุข

มากขึ้น จะตองนกึธรรมะทีท่าํใหสังคมดีข้ึน (ไพบูลย วฒันศิริธรรม. 2542:  ออนไลน) 

 โดยเฉพาะพละธรรมมีความสําคัญในการบริหารซึ่งมีงานวิจยัของ วิมุติ หยกพรายพันธ 

(2544:  ออนไลน) ไดศึกษาเรื่องผูบริหารสถานศกึษาผูชวยผูบริหารสถานศกึษา และครูผูสอน มีความ

คิดเห็นตอการปฏิบัติ พฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ดานปญญา 

ความขยนั สุจริต และดานมนษุยสัมพนัธอยูในระดับที่มีประสิทธิภาพมาก   และไดมีงานวจิัยของ 

เจริญศรี พันป  (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพงึพอใจของครูตอพฤติกรรมคุณธรรมและการ

บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาในสงักัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบรีุ ผลการวิจัย
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พบวา พฤตกิรรมคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเหน็ของครู ในภาพรวมทัง้ 4 ดาน  อยู

ในระดับมาก แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานอนวัชชพละ อยูในระดับมากที่สุดและอีก 3 ดาน

อยูในระดับมาก คือ ดานสงัคหพละ ดานวิริยพละ และดานปญญาพละ ในการศึกษางานวิจยัซึ่งมี

ความสอดคลองกับผลวิจยัของบุญเสริม  มงคลดาว  (2543: 53 – 55);  และระเบียบ  สมจิตร  (2542: 

บทคัดยอ)  ถาผูบริหารมีความซื่อสัตยตอหนาทีก่ารงาน  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความยุติธรรม  

ไมลําเอียง  เคารพตอระเบยีบกฎเกณฑทีว่างไวจะชวยใหการบรหิารงานมีประสิทธภิาพ ขณะเดยีวกนั

มีงานวจิัยของ ละเอียด แซคู  (2546: บทสรุป)  ที่เกี่ยวกบัคุณธรรมผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของ

ครูผูสอน  โดยภาพรวมพบวาในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  ไดแก ดานการเลีย้งชพีชอบ  รักเกียรติ

และศักดิ์ศรี มีความโปรงใส ใชระบบเศรษฐกิจพอเพยีงเลี้ยงชพีชอบ  ประกอบกิจเพื่อสังคม รักความ

สุจริต  อุทิศเวลา  รับใชประชาชนดวยเมตตาธรรม   มีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม   
  ความสมัพันธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรม กับการปฏิบัติงานของผูบริหาร  
อาศัยแนวคิดของ สมหวัง วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน) กลาววา  ผูบริหารสถานศึกษา

สามารถนาํสปัปุริสธรรมมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  โดยมีการปรับปรุงตนเอง

อยางตอเนื่อง พัฒนาความรู และทักษะในการทาํงานใหมีประสิทธิภาพ  สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์  (2543: 

ออนไลน)  หรือการสงเสริมใหครูสามารถทํางานแทนได ไมทําคนเดียว หลักการบริหารงานทีดี่ของ

ผูบริหาร จึงเปนหลกัการทาํงานที่เปนประโยชนอยางยิง่ที่ควรนํามาปฏิบัติเพื่อใหบังเกิดผลดีแกตนเอง

ในฐานะเปนผูบริหาร  สมชาย วสันตวิสุทธิ ์ (2547: 1)  สอดคลองกับแนวคิดของ  วนัทนา  เมืองจนัทร  

(2544: 24) กลาวถงึ สัปปุริสธรรม เปนธรรมะที่สามารถนาํมาปฏิบัติในฐานะผูบริหารในยุคปฏิรูป

การศึกษา  และเพื่อใหคุณภาพทางการศึกษาเกิดขึ้นในตัวของผูเรียน ตองประกอบดวยคุณภาพเชงิ

วิชาการ และคุณภาพของผูเรียน ผูบริหารกับการประกันคุณภาพการศึกษาไดกําหนดเปาหมาย  

กําหนดมาตรฐาน  ทําใหเกิดมาตรฐาน และการสรางระบบควบคมุคุณภาพ สมหวงั พิธิยานุวัฒน 
(2543: 6-10)  ดังนัน้ ผูบริหารสถานศกึษาจะตองมคีวามยุติธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหเกิดขวญัและกําลังใจในการสนับสนุนการทาํงาน  รับผิดชอบงานสงเสริมและพัฒนา ผูบริหาร

สถานศกึษาควรมุงมัน่พฒันาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ มีคุณลักษณะที่ผูบริหาร
เปนผูมีรูจักชมุชน สามารถปรับตัวใหเขากับชุมชนและเขาใจในสภาพของชุมชนไดดี ซึ่งสอดคลองกับ    

วิจิตร ศรีสอาน  (2543: 4)  ที่กลาวถงึบทบาทความรับผิดชอบของผูบริหาร ควรเปนผูสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางสถานศกึษากับชุมชน  เพื่อประโยชนทางการศึกษา   เชนเดียวกับงานวิจัย 

กําธร  มิตรเปรียญ  (2541: บทคัดยอ) ศึกษาพบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสมัพันธ

ทางบวก กับการปฏบัิติงานตามกระบวนการบรหิารงานทุกดาน  โดยมีดานการวางแผน การจัด

บุคลากร และการประสานงาน อยูในระดบัปานกลาง  สวนความสัมพันธดานการจัดองคการ  และการ
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อํานวยการอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ สงกรานต  เนนิหาด  (2547: บทคัดยอ)  ศึกษา

พบวา คุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาในทัศนะของครู   โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก

ทุกดาน เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานผูรูจักประมาณ ผูรูจักกาล ผูรูจักชุมชน ผูรูจักบุคคล 

ผูรูจักผล  ผูรูจกัตน  และผูรูจกัเหต ุ

 พละธรรมกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษา ดวยคุณธรรม 4 ประการ คือ ดาน

ปญญา ความขยัน ความสุจริต   และมนุษยสัมพันธ  โดยอาศยัแนวคิดของพระธรรมโกศาจารย  

(ประยูร  ธมมจิตโต.  2549: 10) กลาวถึง การยึดธรรมะเปนหลักสาํคัญ และยึดเอาความสําเรจ็ของ

งานเปนที่ต้ัง การบริหารดงักลาวเปนการบริหารที่ใชพระเดชและพระคุณทําใหได น้ําใจของคน และผล

ของงาน ซึ่งเหมาะสมกับผูบริหารในทุกยคุทุกสมัย  ซึ่งสอดคลองกบั นโยบายการพัฒนาวินยั และ

จริยธรรมขาราชการครูของกระทรวงศึกษาธิการที่สนับสนุนใหขาราชการครูทุกคน ไดพัฒนาวนิัยและ

จริยธรรมอยางเปนระบบตอเนื่อง งานวิจยัของ ฉันทนา จันทรบรรจง (2541: 130) ที่ศึกษาพบวา 

คุณธรรมที่พึงประสงคสูงสุดในกลุมนักวิชาการและนักพฒันาคุณธรรม คือ คุณธรรมดานสุจริตธรรม 

ผูบริหารสถานศึกษา ควรไดรับการพัฒนาคุณธรรม 4 ประการ คือ ดานปญญา ดานความเพยีร สุจริต 

และมนุษยสัมพันธ ซึ่งสอดคลองกับคมสนั  บุพศิริ (2542: บทคัดยอ) ศึกษาพบวา  คุณธรรมของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดบัสูง ไดแกความซื่อสัตย ซื่อตรง และเที่ยงธรรม มาใชในหนวยงานให

สามารถทํางานรวมกนัได เพื่อใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย ซึ่งเปนสวนสําคัญประการหนึ่งโดย

เฉพาะตัวผูบริหารเอง ตองมคีวามสนใจเอาใจใสตอการบริหารงานโดยควบคุม ติดตาม ตรวจสอบงาน

อยางสม่ําเสมอ จึงจะทาํใหงานเกิดความกาวหนาและความสําเร็จ ขณะเดียวกนั วราภรณ   วิริยะคปุต  

(2544: บทคัดยอ)  ศึกษาสภาพของการวางแผนการศึกษา  และการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา ในการใหบุคลากรในสถานศึกษาและชมุชนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมาย 

วัตถุประสงค แผนการศึกษาในสถานศกึษา และขั้นนาํแผนการศึกษาไปปฏิบัติในสถานศึกษา  ยงัมี

ความสาํคัญเชนกนั 

   ผูวิจัยจึงไดนาํแนวคิดมาประมวลกนัเขาเปนกรอบความคิดในการทําวิจัย โดยสามารถ

สรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได  ดังนี ้   
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ภาพประกอบ  กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควา  ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานไวดังนี้   

 1.  สัปปุริสธรรมและพละธรรม มีความสมัพันธ กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรงุเทพมหานคร   

 2. ตัวแปรอยางนอย 1 ตัวแปรที่สามารถทาํนายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษา  

กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรงุเทพมหานคร   

1.  กาํลังความรู 

2.  กาํลังความเพียร 

3.  กาํลังความสุจริต 

4.  กาํลังการสงเคราะห 

1.  การรูจักเหตุ   

2.  การรูจักผล    

3.  การรูจักตน   

4.  การรูจักประมาณ   

5.  การรูจักกาล    

6.  การรูจักชมุชน   

การปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

1.  การวางแผน 

2.  การจัดองคการ 

3.  การนาํ 

4.  การควบคมุ 

พละธรรม 4 ประการ 

สัปปุรสิธรรม 7 ประการ 



บทที่  2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจยัเรื่องความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรม กับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ  และได

รวบรวมเอกสารตางๆ  ดังมรีายละเอียดดงันี ้

 1.  ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับบริหารสถานศึกษาในสงักัดกรงุเทพมหานคร 

  1.1  ประวัติความเปนมาของการจัดการศึกษา 

  1.2  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 2.  หลักการ  แนวคิด  ที่เกีย่วกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

  2.1  การวางแผน  

  2.2  การจัดองคการ 

  2.3  การนาํ 

  2.4  การควบคุม 

 3.  หลักการ  แนวคิด  ที่เกีย่วกับสัปปุริสธรรม 

  3.1  ความหมายของสัปปุริสธรรม 

  3.2  สัปปุริสธรรม  7 ประการ 

  3.3  สัปปุริสธรรมกับการบรหิารสถานศึกษา  

 4.  หลักการ  แนวคิด  ที่เกีย่วกับพละธรรม 

  4.1  ความหมายของพละธรรม 

  4.2  พละธรรม 4 ประการ 

  4.3  พละธรรมกับการบริหารสถานศึกษา 

 5.  ความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรมกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 6.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

  6.1  งานวิจยัในประเทศ 

  6.2  งานวิจยัตางประเทศ 
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1.  ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 1.1  ประวัติความเปนมาของการจัดการศกึษา  
 สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2543: 1 - 27) ไดกลาวถึงสภาพของการจัดการศึกษา

กรุงเทพมหานคร สรุปไดวา กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาทีก่ารจัดการศึกษา ต้ังแตเร่ิมสถาปนาในป 

2515 ตามประกาศคณะปฏวิัติ ฉบับที ่ 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 องคการ คือ เทศบาล

นครหลวง และองคการบรหิารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ซึ่งองคการทัง้สองไดถือกาํเนิดเมื่อ พ.ศ.2514 

จากประกาศคณะปฏิวติั ฉบับที ่ 24 และฉบับที ่ 25 โดยเทศบาลนครธนบุรี และ องคการบริหารนคร

หลวงกรุงเทพธนบุรี และรับโอนการจัดการศึกษาจากองคการบริหารสวนจงัหวัดพระนครและองคการ

บริหารสวนจังหวัดธนบุรี ทัง้นี ้ โดยเทศบาลทั้งรับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธกิาร มา

ต้ังแตป พ.ศ. 2480 และองคการบริหารสวนจังหวัดทั้งสองรับโอนการจัดการศึกษามาจาก

กระทรวงศึกษาธิการ เมื่อป พ.ศ.2509 การจัดการศึกษาในพื้นที่ของกรุงเทพมหานคร นับต้ังแตจัดตั้ง

โรงเรียนทวยราษฎร ข้ึนครั้งแรกเมื่อป พ.ศ.2427 ที่วัดมหรรณพาราม และขยายออกไปทั่วประเทศ โดย

จัดตั้งองคกรรับผิดชอบเปนกรมศึกษาธิการเมื่อป พ.ศ. 2430 และเปนกระทรวงธรรมการ เมื่อป พ.ศ. 

2435 ตอมาในป พ.ศ.2441 ไดมีโครงการศึกษาเกิดขึน้โดยแบงความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธกิารของ

กระทรวงธรรมการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และใหกระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษาในหวัเมือง

รวมกับพระสงฆ ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบงัคับออกไปถึงระดับตําบล และระหวางป พ.ศ. 

2454 ถึงป พ.ศ. 2474 มีหนวยงานที่รับผิดชอบการประถมศึกษา 3 กระทรวง คือ  

 1. กระทรวงนครบาล รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง  

 2. กระทรวงมหาดไทย รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค  

 3. กระทรวงธรรมการ ทําหนาที่ประสานงานใหการศึกษาเปนไปตามนโยบายปจจุบันการจัด

การศึกษาของกรุงเทพมหานคร เปนอํานาจหนาที่ตามที่กาํหนดไวในมาตรา 89 (21) แหง

พระราชบัญญติัระเบียบบริหารราชการกรงุเทพมหานคร พ.ศ. 2528 (รายงานการจัดการศึกษาของ

กรุงเทพมหานครป.  2546: 15-16) โดยมกีารจัดการศึกษาหลายระดบั และหลายรูปแบบ มีหนวยงาน

ที่รับผิดชอบ ดังนี ้ 

 1.  การจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  

 2.  การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา   

 3.  การจัดการศึกษาระดับมธัยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย   

 4. การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา   

 5. การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน  
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 ภารกิจหลักในการจัดการศึกษาของกรงุเทพมหานคร คือ การจัดการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษา สวนการจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา อาศัยตามแนวมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 

10 พฤษภาคม พ.ศ. 2531 ซึ่งเหน็ชอบในหลักการเกีย่วกับนโยบายการจัดการศึกษาสาํหรับเดก็กอน

ประถมศึกษาของสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต ิ ในระดับมัธยมศึกษาตอนตน

กรุงเทพมหานครไดจัดขึ้นในโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา โดยไดรับมติคณะรัฐมนตร ี ใหความ

เห็นชอบดําเนนิการได เมื่อวนัที ่ 3 มีนาคม พ.ศ. 2535 ซึ่งกรุงเทพมหานครจัดเปนการเสริมจากที่

กระทรวงศึกษาธิการดําเนนิการ เพื่อสนองนโยบายรัฐบาลในการขยายการศึกษาขัน้พืน้ฐานใหแกเด็ก

และเยาวชนไทย และเมื่อวันที ่ 27 มกราคม พ.ศ. 2541 คณะรัฐมนตรีไดลงมติเปดสอนระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลายในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร 

 
 1.2  การจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร  
 รายงานการจดัการศึกษาของ กรุงเทพมหานครป  (2546: 23)  กรุงเทพมหานครเปนองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ ที่มีหนาที่ในการจัดการศึกษา ข้ันพื้นฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่ 2) พ.ศ.2545 มีสถานศึกษาที่อยูในความรับผิดชอบ จํานวน 

431 แหง  (สํานักการศึกษา.  2545: 2 - 9)  เพื่อใหการจัดการทางการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

เปนไปตามขอกําหนดแหงพระราชบัญญัติการศึกษาดังกลาว กรุงเทพมหานครจึงไดจัดทําแผนพฒันา

การศึกษาของกรุงเทพมหานคร ระยะแผนพัฒนากรงุเทพมหานคร ฉบับที ่6 (พ.ศ.2545-2549) ในสวน

ที่เกีย่วของกับการใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาโดยกาํหนดเปนนโยบายดานการศึกษา

ของคณะผูบริหารกรุงเทพมหานครป 2543-2547 คือ พัฒนาระบบบริหารและการจัดการศึกษา ดวย

การปรับปรุง โครงสรางการบริหารการศึกษาตามหลักการพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ เนนการ

กระจายอาํนาจลงสูระดับสถานศึกษา ระดมทรัพยากรทางการศึกษา สงเสริมใหบุคคล องคการชุมชน 

สถาบนัตางๆ มีสวนรวมในการจัดการศึกษา พรอมกับกําหนดเปาหมายและยุทธศาสตรในการ

พัฒนาการบริหาร โดยการปรับปรุงโครงสรางการบริหารและองคกร ระเบียบ กฎหมายให เอื้ออํานวย

และสอดรับอํานาจหนาที่และภารกิจทีม่กีารเปลี่ยนแปลง อันเนื่องมาจากการกระจายอาํนาจจากรัฐสู

ทองถิน่ ดวยการกําหนดวิสัยทัศนการพัฒนาการศึกษาของกรุงเทพมหานครไววา “ปฏิรูปการเรียนรู มุง

สูการประกนัคุณภาพ เสริมสรางเอกลกัษณไทย ทันสมยัในวทิยาการ โดยใหประชาชนมีสวนรวม” จะ

เห็นไดวาในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครที่จะประสบความสําเร็จในอนาคตไดนั้นตองให

ประชาชนเขามามีสวนรวมดวยอยางชัดเจน  

 สํานักการศึกษา  (2547: 1-2) ในปการศึกษา 2547 สํานักการศึกษากรุงเทพมหานครไดให

ความสาํคัญโดยการเนน ในเรื่องของการจดัการศึกษาตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ
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พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่ 2) พ.ศ.2545 โดยจัดทาํแผนยทุธศาสตรสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ป 2547-2549 ภายใตปรัชญานําทางวา “เรียนรู คูรอยยิ้ม” พรอมกับกําหนดวิสัยทัศน

วา “ผนึกกําลงัทัง้สังคม สรางสรรคพัฒนาระบบการศึกษาของเมือง ใหกาวไกล กาวทนัโลก เพื่อใหได

ผลผลิตนักเรียนคุณภาพ พรอมเปนพลเมอืงทีท่รงคุณคาของเมือง” และกําหนดพนัธกิจที่เกี่ยวของไว 

คือ จัดการศึกษาโดยใหสังคมมีสวนรวม ทั้งบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรปกครองทองถิน่ เอกชน 

องคกรวิชาชีพ องคกรเอกชน สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบนัอื่น โดยมีภารกิจหลกั คือ 

กระจายอาํนาจสูเขตพื้นที่สถานศกึษา ชุมชน ใหจัดการศึกษาไดตามนโยบาย มาตรฐานสถานศึกษา 

ไดรับการสงเสริมระบบการบรหิารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School Based Management) โดย

มีภารกิจรองใหสงเสริม สนบัสนุนแหลงการเรียนรู ภูมิปญญาชาวบาน พัฒนาทองถิ่น การทองเที่ยวเชิง

อนุรักษ ยกระดับการศึกษา ฝมือแรงงาน คุณภาพชีวิต คุณธรรม จริยธรรม และวฒันธรรมประเพณี 

ระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศกึษา และยกยองเชิดชูผูสนับสนนุ พรอมกับ

ประชาสัมพันธใหผูเกีย่วของกับงานดานการศึกษาทราบและเขาใจบทบาท ทศิทางการดําเนินงาน 

ประสานการจดัทําแผนความรวมมือดานการศึกษากับผูจัด การศึกษาทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนรวมทัง้

ประเทศ 

 ดังนัน้สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสังกัดกรุงเทพมหานคร จึงเปนสถานศกึษาที่จะตองดําเนนิการ

จัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวซึ่ง ผูบริหารสถานศกึษาจะตองใช

ภาวะผูนําในการนําพา ชักจูง ใหคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานเขามามีบทบาทและมีสวนรวม

ในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ผูวิจัยจงึไดศึกษาขอมูลเกี่ยวกับ

การจัดการทางการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  

 

2. หลักการ  แนวคิด  ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.1  หลกัการ แนวคิด    
 หลักสําคัญที่จะนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ ตามเปาหมายที่กาํหนดในแผนยทุธศาสตร

ในการพัฒนาสถานศกึษา ผูบริหารจะตองสรางความตระหนกัใหบุคลากรในสถานศึกษามุงมัน่ใน

คุณภาพและบริหารจัดการใหสถานศึกษามีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา ทําใหการปฏบัิติงาน

ตางๆ บรรลุผลไดอยางราบรื่น ความเปนผูนําของผูบริหาร  มีรายละเอียดดังนี ้

 วิโรจน  สารรัตนะ  (2546: 1)  กลาวถงึ  การปฏิบัติงานเปนกระบวนการดําเนนิงานเพื่อให

บรรลุจุดมุงหมายขององคการโดยอาศัย หนาที่ทางการบริหาร จะกลาวถงึรายละเอียดในหนาที่ 4 

ประการ  ที่สําคัญคือ  การวางแผน  (Planning)  การจัดองคการ  (Organizing)  การนํา  (Leading)  

การควบคุม  (Controlling) 
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 สหัสโรจน  โรจนเมธา  (2544:  11)  กลาวถงึ  กระบวนการบริหารที่ไดรับการยอมรับของ

ผูบริหารโดยทัว่ไปนั้นจะประกอบไปดวยปริมณฑลหลักๆ  ตางๆ  ดังนี้  จะกลาวถงึรายละเอยีดใน

หนาที่ 4 ประการ  ที่สําคญัคือ  การวางแผน  (Planning)  การจดัองคการ  (Organizing)  การนาํ  

(Leading)  และการควบคมุ  (Controlling) 

 ผูจัดการรายสปัดาห  (2550: ออนไลน)  กลาวถึง  การบริหารมีกันหลากหลาย แต

ความหมายทีค่อนขางจะทนัสมัยในทางปฏิบัติก็คือ การบริหารจัดการ คือ กระบวนการในการ

ประสานงานเพื่อใหงานหนึ่งๆ บรรลุวัตถุประสงคอยางมปีระสิทธิภาพ และประสิทธผิล ผูบริหารจะตอง

บริหารคนบรหิารงานใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร  ผูบริหารในทุกองคกรและทุกระดับนั้น จะ

มีดวยกนั 4 ประการที่สําคญัๆ คือ  การวางแผน  (Planning)  การจัดองคการ  (Organizing)  การนํา  

(Leading)  และการควบคมุ  (Controlling) 

 จอรส; และโจนส   (George; & Jones. 1999: 10)  กลาวถงึ  การปฏิบัติงานและบทบาท

เกี่ยวกับการจดัการ  การปฏิบัติหนาที่มีองคประกอบหลักๆ 4 ประการ  คือ  การวางแผน   (Planning)  

การจัดองคการ (Organizing) การเปนผูนาํ (Leading) และการควบคมุ  (Controlling) ที่ทาํใหองคกร

บรรลุผลตามเปาหมาย  เชน  การจัดการที่มีความรูเกีย่วกับความเปนไปขององคกร  อยูในตําแหนงที่ดี 

ที่จะปรับปรุงความสามารถของพวกเขา เพื่อที่จะปฏิบัติตาม 

 สรุปไดวา  การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา คือ ส่ิงเราและตัวเรงอันสําคัญ ที่จะทําให

การทาํงานของหนวยงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย ซึ่งผูนําแตละคนจะมีแบบความเปน

ผูนําของตนเอง แบบความเปนผูนาํในกลุมคนแตละกลุมยอมแตกตางกนัออกไป และแตกตางกนัตาม

ลักษณะของคนที่เปนผูนําดวยเชนกนัภาวะผูนําของผูบริหาร เปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ด ทีท่ําใหการ

ประเมินคุณภาพสถานศึกษาประสบความสําเรจ็    

 
 2.2  การปฏบัิติงานของผูบริหารสถานศึกษา 
 การปฏิบัติงานในสถานศึกษาเปนเรื่องสาํคัญมากโดยเฉพาะการบริหารการศึกษาจาํเปนตอง

ใชปจจัยตางๆ  เปนจํานวนมาก  ทัง้กาํลงัคน  เงนิ  และวัสดุอุปกรณตางๆ  ผูบริหารรูจักใชเทคนิคใน

การบริหารที่ดี  หรือรูจักการบริหารที่ดี  กจ็ะเปนการประหยัดกาํลังคน  เงิน  วัสดุอุปกรณตางๆ  และ

เวลาอีกดวย  ผูวิจัยไดสรุปการปฏิบัติงานมีทั้งหมด  4  ดานดังนี ้
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 2.2.1  การวางแผน  (Planning)  
 การวางแผนเปนกระบวนการที่สําคัญ เพื่อเตรียมความพรอมการทาํกิจกรรมตางๆ ในการ

บริหารงานในองคการ  เปนการกําหนดทศิทาง  หรือวตัถุประสงคใหสามารถดาํเนนิไปอยางมีคุณภาพ  

รายละเอียดของการวางแผนมีดังนี ้

 
 2.2.1.1 ความหมายของการวางแผน 
 ความหมายของการวางแผนถือเปนสวนสําคัญในการที่จะพัฒนาสิง่ตางๆ  ใหบรรลุเปาหมาย  

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีแบบแผน  และทาํใหการปฏิบัติงานสําเร็จไดอยางสมบูรณ 

 ประเสรฐิ  เชษฐพนัธ  (2542: 70-71) กลาวถึงการวางแผนไววา  (Planning)  คือการ

เตรียมการไวลวงหนากอนลงมือปฏิบัติ  หลังจากที่ผูบริหารไดตัดสินใจแลววาจะทาํอะไร  ในขั้นตอไป

จะตองนาํสิ่งทีตั่ดสินใจไวนัน้มากาํหนดวิธกีาร  ข้ันตอนและรายเอียดของการดําเนนิการ  โดยจัดสําดับ

กิจกรรมที่จะตองปฏิบัติกอนหลัง  ระยะเวลาดําเนินการ สถานที่  คน  เงิน  วัสดุอุปกรณที่จําเปนตองใช  

การวางแผนทีดี่จะตองคํานงึถึงสภาพความเปนจริงขณะปฏิบัติใหมากที่สุด   

 พวงรัตน  เกษรแพทย  (2543: 13)  กลาวถงึการวางแผนไววา เปนกลยทุธมากกวาเทคนิค

ของการวางแผนแตเปนการสรางพลงัจากความคิดของคน  โดยกาวผานความคิดเกา  แตระบุส่ิงที่

ตองการใหเกดิขึ้นใหมๆ  ซึง่ตามแนวคิดนี้  การวางแผนกลยทุธเปรียบเหมือน  1)  กระบวนการบริหาร

เพื่อการเปลี่ยนแปลงองคการ  2) ปรัชญาการบรหิาร  3) วิธีการคิดเพื่อการแกปญหา  4) ประสบการณ

ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร  5) ประสบการณดานการพฒันาองคการ  6) การศึกษาชุมชน

และกระบวนการมีสวนรวม 

 เสนาะ ติเยาว (2543: 83) กลาวถึงการวางแผนไววา  การวางแผนเปนกระบวนการในการ

เผชิญกับความไมแนนอน   โดยการกําหนดการกระทาํขั้นลวงหนา   เพื่อใหไดผลลัพธตามที่กาํหนดไว 

การวางแผนจะเกี่ยวของกนั 2 อยาง    คือ   จุดหมายปลายทางกบัวิธีการ  จุดหมายปลายทางก็คือ   

จะทาํอะไร  วธิีการก็คือจะทาํอยางไร 

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 34) กลาวถึงการวางแผนไววา  เปนกระบวนการทีม่ีความสาํคัญ

อยางมากตอการบริหารงาน การวางแผนนอกจากจะชวยใหการดําเนนิงานบรรลุเปาหมายแลว       

การวางแผนชวยผูบริหารในการกําหนดเปาหมาย  ชี้ใหเหน็ถงึอนาคตขององคการ  และชวยกาํหนด

แนวทางในการดําเนินงานอกีดวย 

 คูนทซ;  และคณะ  (Koontz; & others. 1984 อางอิงจากชื่นจติร อังวราวงศ. 2547: 

ออนไลน)  กลาวถงึการวางแผนไววา เปนการกําหนดแนวทางปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ปรารถนา

เปรียบเสมือนเปนสะพานเชือ่มโยงระหวางปจจุบันและอนาคต    เปนการคาดการณส่ิงทีย่ังไมเกิดขึ้น 
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มีรากฐานการตัดสินใจตามวัตถุประสงค ความรูและการคาดคะเนอยางใชดุลยพินิจ การวางแผนจึงมี

ความเกี่ยวของกับการคาดการณเหตุการณตางๆ ในอนาคตและตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติทีดี่ที่สุด 

โดยผานกระบวนการคิดกอนทาํเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดสําหรับอนาคตเพื่อใหองคการบรรลุผล 

 ชื่นจิตร  อังวราวงศ  (2547: ออนไลน)  กลาวถงึการวางแผนไววา เปนสิง่จําเปนและมี

ประโยชนมาก เพราะเปนสิง่ที่จะชี้ใหเหน็ถงึทิศทางการดาํเนนิชีวิต หรือการกระทํากจิกรรมใดๆ อยางมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิง่ขึ้น การวางแผนนัน้เปนไปอยางใชดุลยพนิิจมีข้ันตอนเปนกระบวนการ

และมีขอมูลรอบดาน ประสิทธิผล (Effectiveness) คือการบรรลุถึงเปาหมายทีก่ําหนด สวน

ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  คือ การบรรลุถึงเปาหมายดวยความพงึพอใจของสมาชกิในองคการ 

 สํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ  (2548:  ออนไลน)  กลาวถึงการวางแผน

ไววา (Planning) เปนประเด็นสําคัญคือการวางแผนนัน้จะตองไมอยูนิง่ พรอมที่จะปรับเปล่ียนได

ตลอดเวลา เพื่อใหเขากับสถานการณและความเหมาะสม หากทาํไปแลวเหน็ทาวาจะไมดี หรือมปีจจัย

ตางๆ มากระทบ อาจจะตองเปลี่ยนเปาหมายหรือวัตถปุระสงคได  

 กฤช  เพิ่มทนัจิตต  (2549: 2)  กลาวถงึการวางแผนไววา  เปนความคิดของมนุษย และการ

ปฏิบัติอยูบนพื้นฐานของความคดินัน้ๆ ความคิดดังกลาวเปนความคิดลวงหนาเกี่ยวกับอนาคต การ

วางแผนจงึเปนกิจกรรมทั่วไปของมนุษย  การวางแผนมุงไปสูอนาคต (Optimist) เพราะมีสมมุติฐานวา

มนุษยมีความสามารถควบคุมจุดหมายปลายทางของเขาเองอยางนอยที่สุดก็ภายในขอจํากัดตางๆ  ที่

แนนอน “การวางแผนจงึเกดิจากการกระทําของมนุษย และเพื่อมนุษยนัน่เอง” 

 อนันต เกตุวงค  (2549: 4) กลาวถงึการวางแผนไววา  (Planning) มาจากภาษาละตินคําวา 

(Planum) ซึ่งหมายถงึพืน้ราบ (Flat Surface) และไดนํามาใชในภาษาอังกฤษเมื่อศตวรรษที่ 17 แปล

ตามความหมายของพื้นราบหมายถงึการกาํหนดแบบฟอรมในทางราบของสิ่งกอสรางตางๆ 

 ธงชัย สันตวิงษ  (2549: ออนไลน)  กลาวถงึการวางแผนไววา การวางแผนไดถูกตอง การ

วางแผนก็จะมคุีณคาสําหรับบุคคลในอันจะชวยใหบรรลุจุดมุงหมายได หลักการตางๆ  ที่เกีย่วกับการ

วางแผนก็จะสามารถนํามาใชใหเกิดประสทิธิภาพได  

 จอรส; และโจนส   (George; & Jones. 1999: 10)  ไดใหคํานยิามการวางแผนไววา  การ

วางแผน คือการตั้งยทุธศาสตรขององคกรทั้งหลายขึ้น ตัดสินใจวาอะไรเปนเปาหมายขององคกร

เพื่อที่จะปฏิบัติตามวิธทีี่ดีทีสุ่ดที่จะจัดสรร และใชทรัพยากรที่จะบรรลุผล  การวางแผนคือความซบัซอน 

และเปนงานยุงยาก เพราะวาไมมีความแนนอนหลายอยาง โดยปกติผูจัดการจะตองทาํการตัดสนิใจ

รอบทิศทาง เนื่องจากความไมแนนอนนี ้  เมื่อตัดสินใจจะทาํอะไรลงไป ผูจัดการตองเผชิญกับความ

เสี่ยง  ความรูพฤติกรรมขององคกร สามารถชวยปรับปรุงคุณภาพการกระทาํการตัดสินใจ  เพิ่มโอกาส

ความสาํเร็จ 
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 ดาฟท  (Daft. 1997:  8)  ไดใหคํานิยามการวางแผนไววา  (planning)  เปนการกําหนด

เปาหมายอนาคตของผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจ  และครอบคลุมเนื้อหาในเรื่องของการตัดสินใจและ

ใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น  การวางแผนเปนการคิดเลือกกิจกรรมจากบรรดาทางเลือกตางๆ  

ซึ่งจะชวยธาํรงรักษาความมปีระสิทธิผลทางการบริหาร 

 เดสสเลอร  (Dessler. 1998: 144) ไดใหคํานยิามการวางแผนไววา  เปนกิจกรรมทางการ

บริหารที่อาจเกิดไดทุกวนั  ทุกเวลา  โดยใชวิธีการสําคัญที่เรียกวา  แผน  เปนเครื่องมือเพื่อใหไดผล

ลัพธทีพ่งึปรารถนา 

 บาเตแมน;  และสเนล  (Bateman; & Snell. 1999: G – 4)  ไดใหคํานิยามการวางแผนไววา  

(Plans)  เปนการแสดงวิธกีารที่ต้ังใจ  เพือ่ใหบรรลุผลลัพธที่ตองการ  หรือเปนวิธีการที่ผูจัดตั้งใจที่ให

บรรลุเปาหมายขององคการ  หรือเปนวิธกีารใหบรรลุจุดมุงหมาย  แผนจะชวยเปนสะพานเชื่อมระหวาง

สภาพในปจจบัุนไปยังสภาพในอนาคตผูบริหารจะตองเลือกระหวางทางเลือกในกจิกรรมประจําวนั 

 เชอรมาฮอน  (Schermerhorn. 1999: G - 7)  ไดใหคํานิยามการวางแผนไววา เปนขั้นตอน

ในการกาํหนดวัตถุประสงค และพิจารณาถึงวิธีการที่ควรปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนัน้ ดังนั้น

ผูบริหารจึงตองตัดสินใจวามวีัตถุประสงคอะไรในอนาคต และจะตองดาํเนนิการอยางไรเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามวัตถุประสงคนัน้  

 กริฟฟน  (Griffin.  1999: 8) ไดใหคํานยิามการวางแผนไววา  เปนการกาํหนดเปาหมายใน

อนาคตสําหรับองคการแลวตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และการเลือกใชทรัพยากรตองการในการ

บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายนั้น 

 ริว; และไบอารส  (Rue; & Byars. 2000: 140) ไดใหคํานิยามการวางแผนไววา เปน

กระบวนการของการตัดสินใจเปาหมายทีก่าํหนดไวในอนาคต และตัดสินใจที่จะดําเนินการใดๆ เพื่อให

บรรลุเปาหมายเหลานัน้ 

 สรุปไดวา  การวางแผนเปนการกําหนดงานและวางตัวบคุคลที่จะตองปฏิบัติใหเสร็จส้ินกอนที่

จะมีการดําเนนิการในกิจกรรมตางๆ เพราะองคการจะตองดําเนินการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม

ทั้งภายในและภายนอก จําเปนตองมกีารเลือกวิธีการและสิ่งทีจ่ะทาํในการดําเนินการในอนาคตไวกอน

ลวงหนาดวยความรอบคอบ 
 
 2.2.1.2 ความสําคัญของการวางแผน 
 ความสาํคัญของการวางแผน  มีความสาํคัญตอผูบริหารและองคการ  การวางแผนจะชวยให

พัฒนาแนวความคิดขององคการไดอยางชดัเจน สามารถจัดทาํแผนงานและเปาหมายตางๆ ของ

องคการไดงายขึ้นและประสบความสาํเร็จตามเปาประสงค 
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 ดิลก  บุญเรืองรอด  (2538: 21)  กลาวถงึความสําคัญของการวางแผนไววา  เปนภารกิจใน

การบริหารงานที่จาํเปนอยางยิ่งที่ผูบริหาร และผูทีเ่กี่ยวของ ไมอาจละเลยไดทุกคนตางตระหนักกนัวา  

องคกรที่มกีารวางแผนและทาํงานอยางมีแผนแลวยอมเปนองคการที่ดําเนินไปอยางมทีิศทางที่แนนอน  

มีระบบมั่นคง  มีประสิทธิภาพ 

 เสนาะ  ติเยาว  (2543: 83)  กลาวถึงความสาํคญัของการวางแผนไววา  การลดความไม

แนนอนลงหรือลดความเสี่ยงใหเหลือนอยที่สุด สถานการณตางๆ ในโลกมีความแนนอนก็ไมจําเปนตอง

มีการวางแผนคิดอยากจะทาํอะไรก็ไดและก็ประสบผลสําเร็จตามตองการดวยเพราะสถานการณตางๆ  

ไมมีความแนนอนหรือมีความเสี่ยงจึงตองมีการวางแผน  

 สมชาติ  กิจยรรยง  (2544: 25)  กลาวถึงความสาํคัญของการวางแผนไววา  แนวทางสาํหรับ

อนาคต  และแนวทางปฏิบัติของหนวยงานนัน้  หัวหนางานจะตองรูถงึขีดความสามารถของหนวยงาน  

ทั้งกําลงัคนเครื่องมือ  วัสดุอุปกรณ และทรัพยากรอื่นๆ ที่มีอยู  และเมื่อกําหนดแผนงานขึ้นมาแลว 

จะตองจัดลําดบังานที่จะทาํกอน - หลัง เปนตารางปฏิบัติโดยระบุผูรับผิดชอบ  และเครื่องมือสนบัสนุน 

การวางแผนทีดี่นั้นควรใหผูใตบังคับบัญชามีสวนกําหนดเปาหมายดวย ทัง้กาํหนดระยะเวลาทีง่าน

จะตองเสร็จ  และมีแผนสําหรับกรณีฉุกเฉินทัง้การทํางานลวงเวลาในกรณจีําเปน 

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 44) กลาวถึงความสาํคัญของการวางแผนไววา เปนกระบวนการ

พิจารณาการดําเนนิงานที่จะสงผลในอนาคต  ซึ่งเกี่ยวของกับการคาดการณโดยใชขอมูล  และเหตุผล  

ซึ่งแนนอนวาการวางแผนยอมเปนหลักประกันถงึความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นวาจะมนีองลง และทําให

องคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

 ชื่นจิตร  อังวราวงศ  (2547: ออนไลน)  กลาวถงึความสาํคัญของการวางแผนไววา  เปนการ

แกปญหาความไมแนนอนและปญหาความยุงยากซบัซอนที่จะเกิดในอนาคต ทัง้นี้เพราะการวางแผน

เปนการจัดโอกาสทางดานการจัดการใหผูวางแผนมีสายตากวางไกลมองเหตุการณตางๆ  ในอนาคตที่

อาจเกิดขึ้น องคการจงึจําเปนตองเตรียมตัวใหสามารถปรับตัวและเผชิญกับส่ิงที่เกดิขึ้นอันเนื่องมาจาก

ความผนัผวนของสิ่งแวดลอมอันไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  

 สมพิศ  สุขแสน  (2548: 1)  กลาวถงึความสําคัญการวางแผนไววา  การกาํหนดวิธีทาํ

ลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อใชเปนแนวทางปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค ที่กาํหนดไว

อยางมีประสิทธิภาพโดยนาํเอาขอมูลขาวสาร (Information) ในอดีตมากาํหนดหรอืพยากรณอนาคต 

การวางแผนจงึมีลักษณะเปน ศาสตร ที่ตองใชขอมูลเชงิประจักษ (Empirical Information) ที่มคีวาม

แมนยําและเชือ่ถือได และจะตองประกอบดวยองคประกอบที่ชัดเจนและมีความตอเนื่องกนัตามลาํดับ

ทั้งนี้เพื่อใหผูใชแผนมีความรู และสามารถนําแผนไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 
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 อนันต   เกตวุงค  (2549: 6)  กลาวถงึความสาํคัญของการวางแผนไววา  เปนหนาที่อยาง

หนึง่ของนักบริหาร หนาที่นี้จะสําคัญหรือไมพิจารณาไดจากเหตุผลตอไปนี้คือ 

 1. การวางแผนเปนหนาที่อันดับแรกของผูบริหาร 

 2. การวางแผนและแผนเปนแนวทางปฏบัิติที่สําคัญ 

 3. การวางแผนเปนตวักาํหนดทิศทางและความรูสึกในเรื่องของความมุงหมาย 

 4. การวางแผนจะชวยใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานมองไปในอนาคต 

 5. การวางแผนนัน้จะมีการตัดสินใจในเรือ่งตางๆ   ที่มีเหตุผล 

 6. การวางแผนเปนการเตรยีมการไวลวงหนากอน 

 7. การวางแผนมีสวนชวยใหมนษุยเปลีย่นแปลงสิ่งตางๆ  ไดมาก 

 8. การวางแผนเปนตวันาํในการพัฒนา 

 ร็อบบินส;  และคาลเตอร   (Robbins;  &  Coulter. 1999: 212)  ไดใหคํานิยามการวางแผน

ไววา เปนการกําหนดทิศทางทัง้ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานใหคิด และปฏิบัติตามไปในทิศทางเดียวกนั  

เพราะมเีปาหมายขององคการเปนจุดหมายปลายทางรวมกัน  เมื่อพนกังานรูวาองคการกาํลังเดินไป

ในทางไหน  ก็สามารถที่จะประสานงานการปฏิบัติงานของพวกเขากบัผูอ่ืนเขาเปนหนึง่เดียว สามารถ

ทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิผล   

 สรุปไดวา การวางแผนมีความสําคัญตอการกําหนดหนาที่ผูรับผิดชอบอยางมีระบบ  เพื่อใช

เปนแนวทางปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย  และวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธภิาพ 
 
 2.2.1.3 ประเภทของการวางแผน 
 ประเภทของแผนของการวางแผนเปนกระบวนการบริหารงานที่มีข้ันตอนตางๆ  ที่ตอเนื่องกัน

ตลอดเวลาซึ่งไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการวางแผนไว  ดังนี ้

 เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538: 40 - 43)  กลาวถึงประเภทของการวางแผนไววา  การแบงแผน

ออกเปนประเภทตางๆ นัน้สามารถจาํแนกตาม  การใชระยะเวลาระดับองคการและลักษณะเฉพาะได

เปนแผนหลายประเภท ดังนี ้

 แผนที่ใชในการปฏิบัติงานประจําตลอดเวลา 

 แผนที่ใชเพียงครั้งเดียวแลวจะไมมีการนํากลับใชอีก 

 แผนระยะสัน้ที่ใชเวลาในการปฏิบัติการไมเกิน 1 ป 

 แผนระยะกลางที่ใชเวลาในการปฏิบัติการตั้งแต  1 – 3 ป 

 แผนระยะยาวที่ใชเวลาในการปฏิบัติการตั้งแต 3 – 5 ป 

 แผนเชิงกลยทุธที่ผูบริหาร  หรือคณะกรรมการบริหารระดับสูงขององคการ 
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 แผนปฏิบัติการที่สรางขึ้นเพือ่รองรับแผนประเภท  Strategic  plan 

 แผนที่กาํหนดความตองการหรือวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจงมาก 

 แผนที่กาํหนดเพียงทิศทาง ความตองการในการปฏิบัติงานไวอยางกวาง ๆ  

 เสนาะ ติเยาว  (2543: 89)  กลาวถึงประเภทของการวางแผนไววา  อาจใชวิธกีารตางๆ  กนั

แลวแตจะพิจารณาในแงใด  แตโดยทัว่ไปการแบงประเภทของแผนใชเกณฑ 3 ประเภท คือ 

 1.  การแบงตามระยะเวลา   

 2.  การแบงตามขอบเขตของกิจกรรมที่ทาํ  

 3.  การแบงตามการนําไปใช 

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 35)  กลาวถึงประเภทของการวางแผนไววา จากการพิจารณา

ประเภทของการวางแผนไดจากพื้นฐานหลายประการ คือ 

 1.  พิจารณาจากระดับการจัดการ 

 2.  พิจารณาจากหนาทีท่างธรุกิจ 

 3.  พิจารณาจากระยะเวลา 

 4.  พิจารณาจากการปฏิบัติ 

 เมตต  เมตตการุณจิต (2547: 231) กลาวถงึประเภทของการวางแผนไววา จะชวยใหเหน็

ลักษณะของแผนในระดับตางๆ  อาจแบงเปนประเภทไดดังนี ้

 1.  แบงตามระดับ  เชน  แผนระดับชาติ  ระดับกระทรวง  ระดับกรม  ระดับจังหวัด    

 2.  แบงตามวตัถุประสงคหรือเปาหมาย เชน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและการศึกษา  

 3.  แบงตามระยะเวลา อาจแบงไดเปน  3 คือ  แผนระยะสั้น   ระยะปานกลาง  และระยะยาว 

 สมคิด  บางโม (2547: 83) กลาวถงึประเภทของการวางแผนไววา มหีลายแบบทั้งนี้จะขึ้นอยู

กับเกณฑทีน่ํามาใชจําแนกโดยทั่วไปแลวการจําแนกประเภทของแผนสามารถสรุปได ดังนี ้ 

 1.  การจําแนกแผนตามระยะเวลา  แบงออกเปน แผนระยะสั้น  ปานกลาง และระยะยาว 

 2. การจําแนกแผนตามระดบัการบริหารประเทศ  การจาํแนกประเภทนี้ยึดพืน้ที่เปนหลัก 

 3.  การจําแนกแผนตามระดับขององคการ  

 ดาฟท  (Daft. 2000: 212) ไดใหคํานิยามการวางแผนไววา  อาจถกูแบงเปนประเภทไดหลาย

รูปแบบขึ้นอยูกับนักวิชาการจะมองในมุมใด  อาจมีความเหน็แตกตางกนับางในรายการจัดประเภท

ของแผน  แตหลักการโดยทัว่ไปยังคงเปนไปในทิศทางเดยีวกนั ซึง่สามารถบูรณาการและสรุปออกเปน

ประเภทไดดังนี ้

 1.  แผนระยะสั้นและระยะยาวเปนการแบงประเภทของแผนโดยพิจารณาถึงระยะเวลาของการ

ใชแผนเปนหลกั 
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 2.  แผนกลยทุธและแผนปฏิบัติการ  แผนกลยุทธจะเปนแผนระยะยาว เปนแผนที่รวบรวมเอา

ทิศทางในการปฏิบัติงานตางๆ  โดยมุงไปสูเปาหมายขององคการที่กาํหนดไว     

 สรุปไดวา ประเภทของการวางแผนงานในการบริหารในสถานศึกษา สามารถแบงไดหลาย

ลักษณะทัง้ตามระยะเวลา เชน  การวางแผนระยะสัน้  แผนระยะกลาง  และระยะยาว ตามระดับการ

บริหารงานที่มคีวามเหมาะสม 

 
 2.2.1.4 กระบวนการวางแผน 
 กระบวนการวางแผนเปนกระบวนการบริหารที่มีข้ันตอนตางๆ  ที่ตอเนื่องกนัตลอดเวลาซึง่ได

มีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการวางแผนไว  ดังนี ้

 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538: 37–39) กลาวถงึกระบวนการวางแผนไววา สามารถแสดงได 

ดังตอไปนี้   

   1.  การเตรียมการ  หมายถึง  การเตรียมการกอนการวางแผน ซึ่งมกีิจกรรมที่ตองปฏิบัติ 

 2.  การสรางแผน  หมายถึง การกําหนดแผนที่ตองการขึน้มาใหชัดเจนมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ 

 3.  การปฏิบัติตามแผน  หมายถงึ การนาํแผนที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติมีกิจกรรมทีต่องปฏิบัติ 

 4.  การประเมนิผลแผน  หมายถงึ  การประเมินผลการปฏิบัติงานวาไดบรรลุเปาหมาย   

 เสนาะ  ติเยาว  (2543: 88 - 89)  กลาวถงึกระบวนการวางแผนไววา การมเีปาหมาย  มี

ทิศทางชัดเจน  ผูบริหารสามารถควบคุมได ผูปฏิบัติงานในการวางแผนจะตองกําหนดไวอยางชดัเจน

วาแตละคนจะตองทําอะไรบางและทําอยางไรใหสอดคลองกับที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ในอนาคตจะตอง

ปรับเปลี่ยนอยางไร เพราะวาการวางแผนเปนการตัดสนิใจในปจจุบันถงึการกระทาํในอนาคต  ดังนัน้  

ข้ันตอนการวางแผนจงึมีความสําคัญตอความสําเร็จของงาน  จงึมีข้ันตอนดังตอไปนี ้

 1.  การวิเคราะหสถานการณ  

 2.  การกาํหนดวัตถุประสงคและแผน 

 3.  การประเมนิวัตถุประสงคและแผน 

 4.  การเลือกวตัถุประสงคและแผน 

 5.  การนาํไปใช 

 6.  การตรวจสอบและควบคุม 

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 40)  กลาวถงึกระบวนการวางแผนไววา ประกอบดวยขั้นตอนที่

สําคัญ 4 ข้ันตอนดังตอไปนี้  คือ 1)  ข้ันการวางแผน  2)  ข้ันการปฏิบัติตามแผน  3)  ข้ันการประเมนิผล  

4)  ข้ันการปรับแผน 
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  ตุลา  มหาพสุธานนท  (2545: 92) กลาวถึงกระบวนการวางแผนไววา  เปนการกระบวนการ

หรือวิธีการในการจัดทาํ  ในขณะที่แผนคือผลที่ไดจากกระบวนการวางแผนที่จัดทาํเสร็จเรียบรอยแลว

ออกมาเปนเอกสาร  (Document)  ที่สามารถนําไปใชอางองิหรือควบคุมการดําเนินงาน  องคการที่

ตองการประสบความสาํเร็จหรือบรรลุเปาหมายขององคการ องคการจําเปนตองมีกระบวนการทีม่เีหตุ

มีผลในการกําหนดจะใชทรัพยากรขององคการที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดและประสิทธิผล    

 สมคิด  บางโม  (2547:  88)  กลาวถึงกระบวนการวางแผนไววา  ข้ันตอนในการวางแผน

ต้ังแตตนจนจบวาจะตองทาํอะไรบาง  กอนหลงัอยางไร  โดยทัว่ไปแลวจะแบงออกเปน  5 ข้ันตอน ดังนี ้

 ข้ันที่ 1  การเตรียมการกอนการวางแผน 

 ข้ันที่  2  การวเิคราะหขอมูลและปญหา 

 ข้ันที่  3  การกาํหนดแผนงานและโครงการตาง ๆ   

 ข้ันที่  4  การปฏิบัติตามแผน 

 ข้ันที่  5  การประเมินผล  

 ชื่นจิตร  อังวราวงศ  (2547:  ออนไลน) กลาวถงึกระบวนการวางแผนไววาการดําเนนิงานใดๆ  

ก็ตามควรจะมลํีาดับข้ัน และขั้นตอนทั้งนี้เพื่อใหงานนัน้มีประสิทธิภาพการวางแผนก็เชนกันจาํเปนตอง

ทําตอเนื่องเปนกระบวนการลําดับข้ันในการวางแผน 

 ริว;  และไบอารส  (Rue; & Byars. 2000: 449) ไดใหคํานยิามกระบวนการวางแผนไววา  

เปนลําดับข้ันตอนที่เกีย่วของกนัที่แสดงถึงลําดับข้ันในการทํางาน เพือ่ใหบรรลุจุดมุงหมายเรื่องใดเรื่อง

หนึง่  หรือเปนแผนซึ่งระบุถงึขั้นตอนที่จะเกดิขึ้นในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปนแผนที่กาํหนด

วิธีการบริหารจัดการกิจกรรมในอนาคตประกอบดวย  ลําดับข้ันของการปฏิบัติเปนแนวทางเพือ่การ

ปฏิบัติมากกวาความคิด   และมีรายละเอยีดเพื่อใหกิจกรรมบรรลุผลได 

 ดาฟท  (Daft.  2000:  209)  ไดใหคํานิยามกระบวนการวางแผนไววา  การกาํหนดเปาหมาย

ขององคการ   กอนแลวจงึดาํเนนิการกําหนดกลยทุธและแผนงาน  ที่เกี่ยวของในสวนตอไปสูเปาหมาย  

คือการกําหนดจุดมุงหมายปลายทางที่ตองการจะไปใหถงึ  ซึง่สวนใหญจะหมายถงึจุดหมายของ

องคการ  กลยุทธ  คือกระบวนการที่บอกวาจะไปถึงจดุหมายปลายทางไดอยางไร ในระดับบนยอดสุด

ลําดับข้ันของเปาหมาย  กคื็อพันธกิจขององคการ  พนัธกิจมีความสําคัญอยางมากในฐานะของการ

ดํารงอยูขององคการ  โดยครอบคลุมถึงคุณคา  ความในฝน และเหตผุลในการดํารงอยูขององคการ 

 โดยสรุปวา กระบวนของการวางแผนที่ดีประกอบดวยขัน้ตอนตางๆ ที่กลาวมาแลว ซึ่งแตละ

ข้ันตอนกาํหนดแผนกําหนดคน  ทําอะไร  ที่ไหน  เมือ่ไหร  ไดรับในการดําเนนิการดวยความถกูตอง 

และเปนระบบ  การวางแผนก็จะประสบความสาํเร็จ  บรรลุวัตถุประสงค  

 



 29 

 2.2.2  การจดัองคการ  (Organizing)   
 การจัดองคการ คือ ความพยายามของผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองหาทางใหบุคลากรที่มี

ความรูความสามารถเขามาทํางานเพื่อใหเกิดความเหมาะสม  มีรายละเอียดดังนี ้
  
 2.2.2.1 ความหมายของการจัดองคการ 
 การจัดองคการทางการศึกษาตางมีภารกิจที่จะตองปฏิบัติอยูเปนประจาํ ดังมีนกัวิชาการ  

และนักการศึกษาไดใหความหมายดังนี ้

 ชวลิต  ประภาวนนท  (2539: 139) กลาวถึงการจัดองคการไววา (Organizing) กระบวนการ

ที่กําหนด  กฎ ระเบียบ แบบแผน  ในการปฏิบัติงานขององคการซึง่รวมถึงวิธีการการทํางานรวมกนัเปน

กลุม การจัดการมีหลายความหมาย คําวาองคการ (Organization) คือ โครงสรางที่ไดต้ังขึน้ตาม

กระบวนการ  โดยมีการรับพนักงานใหเขามาทาํงานรวมกันในฝายตางๆ  เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงค

ที่ไดต้ังไว     

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ (2541: 251) กลาวถงึการจัดองคการไววา (Organizing) 

กระบวนการทีก่ําหนด กฎ ระเบียบ แบบแผนในการปฏิบัติงานขององคการซึ่งรวมถึงวิธกีารทํางาน

รวมกันเปนกลุม 

 บุญเลิศ  กลิ่นรัตน  (2542:  63 - 64)  กลาวถงึการจัดองคการไววา  กลุมบุคคลทีร่วมตัวกนั 

โดยมีจุดหมายที่จะปฏิบัติภารกิจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมตนอยางสอดคลองกลมกลนืไปกับ

วัตถุประสงคของแตละคนทีเ่ปนสมาชิก มีการแบงหนาทีค่วามรับผิดชอบ มีความพยายามที่จะรักษา

สัมพันธภาพทีดี่ของสมาชิกใหคงอยูเสมอ ตลอดจนมีความรับผิดชอบตอสวนรวมในฐานะที่เปนหนวย

ยอยหนึ่งของสังคม  

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 63)  กลาวถงึการจัดองคการไววา  เปนหนาที่สําคัญอยางหนึ่ง

ของผูบริหาร หนาทีก่ารจดัองคการเกีย่วของกับการกาํหนดภาระงาน การกําหนดอํานาจหนาที่และ

ความรับผิดชอบ การประสานเชื่อมโยงผูปฏิบัติงาน และทรัพยากร รวมถึงการกาํหนดโครงสรางของ

องคการ 

 ตุลา  มหาพสธุานนท  (2545: 137) กลาวถึงการจัดองคการไววา (Organizing) การตัดสินใจ

เลือกวิธกีารในการจัดแบงกลุมกิจกรรมและทรัพยากรตางๆ ขององคการออกเปนหมวดหมูอยางเปน

ระเบียบ เพื่อจัดใหการประสานงานระหวางกลุมกจิกรรมและกลุมบุคคลตางๆ เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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 ชื่นจิตร  อังวราวงศ  (2547: ออนไลน)  กลาวถึงการจัดองคการไววา  ความพยายามที่

ผูบริหารกําหนดโครงสรางขององคการที่สามารถเอื้ออํานวยใหแผนที่จดัทําขึ้นไปสูสัมฤทธิ์ผลที่

ปรารถนา 

 จอรส; และโจนส  (George; & Jones.  1999: 11)  ไดใหคํานิยามการจัดองคการไววา  การ

จัดระเบียบ คือการตั้งโครงสรางของความสัมพันธของงานขึ้น ซึ่งบอกใหเขียนตามวิธทีีส่มาชิกของ

องคกรจะรวมมือ เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกร  การจัดระเบียบ รวมถึงการทาํงานเปนกลุม,ทมี,แผนก 

ที่เขาปฏิบัติตามชนิดของงาน 

 ร็อบบินส; และคาลเตอร (Robbins; & Coulter. 1999: 4) ไดใหคํานิยามการองคการไววา

(Organization)  เปนการจดัรวมบุคคลทีท่ํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายเฉพาะอยาง  หรือเปน

ระบบการบริหารจัดการที่ออกแบบและดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคเฉพาะอยาง หรือเปนกลุมของ

บุคคลที่ทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกนัในองคการจําเปนตองมีผูบริหาร 

 กริฟฟน  (Griffin. 1999: 324) ไดใหคํานยิามการจัดองคการไววา  การเลือกวิธกีารในการจัด

แบงกลุมกิจกรรมและทรัพยากรตางๆ ขององคการออกเปนหมวดหมูอยางเปนระเบียบ  เพื่อใหการ

ประสานงานระหวางกลุมกจิกรรมตางๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล จึงกําหนด

ความสัมพันธระหวางบุคคลกลุม  และแผนงานเหลานัน้  เพื่อการใชจดัสรรและเคลื่อนยายทรพัยากรที่

จําเปนในองคการเปนไปอยางเหมาะสม 

 เชอรมาฮอน (Schermerhorn. 2000: G – 8) ไดใหคํานยิามการจัดองคการไววา  

(Organizing)  เปนการแบงงานและการจัดทรัพยากร  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จหรือเปนหนาที่ในการ

รวบรวมและการประสานทรพัยากรมนษุย  การเงิน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ขอมูล และทรัพยากร

ตางๆ  ทีจ่ําเปนตองใชเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือเปนกระบวนการทีก่ําหนดกฎ  ระเบียบ  แบบแผน  

ในการปฏิบัติงานขององคการ 

 ริว; และไบอารส  (Rue; & Byars. 2000: 186) ไดใหคํานิยามการจัดองคการไววา  การจัด

กลุมของกิจกรรมตางๆ ที่จาํเปน เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน และการมอบหมายงานของแตละกลุม

ใหผูจัดการซึง่มีอํานาจหนาที่จะสัง่การใหสมาชิกปฏิบัติงานตามกิจกรรมตางๆ  ที่มอบหมายไปได 

 เฮอรเซย;  แบลนชารด;  และจอหนสัน (Hersey; Blanchard; &  Johnson. 2001: 13)  ไดให

คํานิยามการจดัองคการไววา  แผนงานจะดําเนินการไปไดดวยดีก็ดวยการจัดองคการที่ดี  ซึ่ง

ประกอบดวยการนาํปจจยัทางากรบริหาร  เชน คน  เงนิ  วัสดุอุปกรณ  และวิธีการบริหารที่จะทาํใหเกิด

สัมฤทธิผล   
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 สรุปไดวา  การจัดองคการเปนกระบวนการทีก่ําหนด  และจัดระเบียบแบบแผนในการ

ปฏิบัติงานขององคการซึ่งรวมถึงวิธีการทาํงานรวมกนัเปนกลุมและรับผิดชอบรวมกนั  การจัดองคการ

เพื่อใหเอื้อตอการทาํงานในองคการ  และประสบความสําเร็จในอนาคต 

 
 2.2.2.2 ความสําคัญของการจัดองคการ 
 ความสาํคัญของการจัดองคการ ที่ตองมีการจัดบุคลากร ที่สงผลตอการบริหารงานเปนหนาที่

สําคัญประการหนึง่ในการบริหารงานของผูบริหาร ดวยเหตผุลดังตอไปนี ้

 ชวลิต  ประภาวนนท (2539: 140); และศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541: 252) กลาวถึงความสําคัญ

ของการจัดองคการไววา  การที่จะทําใหทราบแนวทางปฏิบัติงาน (Work Flow) จึงทําใหเราไมทาํงาน

ซ้ําซอนหรือขัดแยงกัน ในหนาที ่ นอกจากนัน้ยงัชวยใหพนักงานไดทราบขอบเขตของงาน การติดตอ

ประสานงานกนัจะไดสะดวกขึ้นจึงทําใหผูบริหารสามารถที่จะตัดสินใจ (Decision - Making) ไดอยาง

ถูกตองและรวดเร็ว 

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 64)  กลาวถงึความสําคัญของการจดัองคการไววา  การจัด

องคการ  มีความสําคัญตอการจัดการดังนี ้คือ 1) โครงสรางขององคการเปนโครงสรางเขือขายของการ

สงขอมูลขาวสาร 2) โครงสรางขององคการเปนสิง่แสดงการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปยังผูบริหาร

แตละระดับ  3)  โครงสรางขององคการเปนการกําหนดความสัมพันธงานตางๆ  ที่มใีนองคการ 

 วรนารถ  แสงมณี (2544: 3-4)  กลาวถึงความสาํคัญของการจัดองคการไววา การจัดองคการ

ที่ดี  และเหมาะสมสามารถกอใหเกิดประโยชน  ดังนี ้

1. แนวทางที่ชวยเชื่อมโยงการทุมเทความพยายามจากขั้นตอนการวางแผนไปสูผลสําเร็จ 

2. ทําใหเกิดชองทางการติดตอส่ือสารและการตัดสินใจ 

3. ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงขอบเขตของงานความรบัผิดชอบอํานาจหนาที่และภารกิจ 

4. ชวยในการประสานหนาที่งานดานตางๆ  และดันกลุมงานที่สัมพนัธใหอยูในหนวยเดียวกัน  

5. ชวยใหเหน็ถึงกระแสการไหลของงาน 

6. ชวยลดความสับสนในการทํางานเพื่อไปสูเปาหมายที่วางไว 

7. ชวยทาํใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลงัใจและรวมแรงรวมใจในการทํางานดีข้ึน 

8. ชวยทาํใหองคการสามารถพัฒนาและเจริญเติบโตกาวหนายิ่งขึ้น 

 วิโรจน  สารรตันะ (2545:  66)  กลาวถงึความสาํคัญของการจัดองคการไววา การจัดองคการ 

(Organizing) เปนหนาที่ทางการบริหารที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญตรวจสอบเปนระยะๆ เพื่อให

มั่นใจวา ในสถานการณที่เปลี่ยนแปลง  โครงสรางองคการที่ออกแบบไวแตเดิมยงัมีความเหมาะสมที่

จะทาํใหบรรลจุุดหมายขององคการไดหรือไม   
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 ตุลา  มหาพสุธานนท  (2545: 139 - 140)  กลาวถึงความสําคญัของการจัดองคการไววา 

สามารถประมวลได  ดังนี ้

 1.  เพิ่มประสทิธิภาพขององคการ 

 2.  ความอยูรอดขององคการ 

 3.  เกิดความมั่นใจวาผูทาํงานทุกคน ไดรับการจัดแบงงานและมอบหมายงาน 

 4.  สงเสริมการปฏิบัติสัมพันธที่ดีในองคการ 

 5.  การจัดองคการที่ดีจะชวยใหการบริหารงานในองคการเปนไปดวยความสะดวก 

 6.  องคการมีโอกาสเจริญเตบิโตดําเนนิงานไดโดยไมขาดตอน 

 ชื่นจติร  อังวราวงศ  (2547: ออนไลน)  กลาวถงึความสําคัญของการจัดองคการไววา            

มีความสาํคัญที่ชวยใหองคการดําเนนิไปดวยความราบรืน่ประสบผลสาํเร็จ การจัดองคการเปนการ

รวมกลุมคนทีม่ีจุดหมายรวมกัน องคการตองอาศัยคนมากกวาหนึ่งคนขึ้นไป และโดยธรรมชาตขิองคน

นั้นมีความแตกตางกัน ดังหลักการทางจิตวิทยาที่กลาวในเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล  

 สรุปไดวา ความสําคัญของการจดัองคการนัน้ เพื่อจดัวางตัวบุคคลลงไปทํางานตาม

วัตถุประสงคหลักขององคการ การบริหารงานในองคการเปนไปดวยความรับผิดชอบรวมกันในองคการ  

เพื่อโอกาสเจรญิเติบโตอยางตอเนื่อง 
  
 2.2.2.3 ประเภทของการจดัองคการ 
 การจัดประเภทขององคการจะชวยใหเขาใจการทาํงานขององคการไดงายขึน้  โดยจะแสดง

หนวยงานตางๆ  ภายในองคการและแสดงความสัมพันธกันระหวางองคการ  ดังตอไปนี ้

 วีรนารถ  มานะกิจ;  และพรรณี  ประเสริฐวงษ  (2519: 112 – 123)  กลาวถึงประเภทของการ

จัดองคการไววา  อาจจําแนกไดหลายประการ  แตทีน่ยิมกนัมีอยูสองแบบ  คือแบงเปนองคการแบบ

เปนทางการและองคการแบบไมเปนทางการ  (Formal  and  Informal  Organization)  กับองคการ

แบบปฐมและองคการแบบมัธยม  (Primary  and  Secondary  Organization)   

 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529: 31 - 34) กลาวถงึประเภทของการจัดองคการไววา  เพื่อความ

สะดวกในความเขาใจ จึงขอแบงประเภทขององคการโดยคํานงึถงึลักษณะพืน้ฐานของสังคม  ความมุง

หมายขององคการ  ลักษณะหนาที่ของงานที่ปฏิบัติ  ตลอดจนการจดัระเบียบภายในองคการเปนหลกั

ดังรายละเอยีดตอไปนี้   

 จําแนกตามลกัษณะพืน้ฐานของสังคมซึ่งแบงออกเปนประเภทยอยได 2 ประเภท 1)  องคการ

ปฐมภูมิ (Primary  Organization)   2)  องคการมัธยม  (Secondary  Organization) 
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 จําแนกตามความมุงหมาย หรือเปาหมายหลกัขององคการซึ่งอาจแบงออกเปนประเภทยอย

ได 4 ประเภท 1) องคการธุรกิจ (Business Organization) 2) องคการรัฐกิจ (Governmental  

Organization) 3) องคการเพื่อประโยชนทางสงัคม (Social Organization) 4) องคการวิชาชีพ  

(Professional  Organization) 

 จําแนกตามลกัษณะหนาทีข่องหนวยงานที่ปฏิบัติซึ่งอาจแบงออกเปน 3 ประเภท 1)  องคการ

ทางนิติบัญญติั  (Legislative Organization or Policy Making  Body) 2)  องคการทางดานบรหิาร  

(Administrative Organization) 3) องคการทางตุลาการ (Adjudicatory  or  Judicial  Body) 

 จําแนกตามลกัษณะการจัดระเบียบภายในองคการ  หรือลักษณะของโครงสรางซึง่อาจแบง

ออกเปน  2  ประเภท  คือ  1) องคการแบบเปนทางการ  2)  องคการแบบไมเปนทางการ 

 ศิริอร  ขันธหตัถ  (2536: 25) กลาวถึงประเภทของการจัดองคการไววา เมื่อบุคคลรวมกลุม

กันและกนัจัดตั้งองคการขึน้  จึงเกิดองคการขึ้นหลายประเภทดังนี ้  แบงตามความมุงหมายทีจ่ัดตั้ง  

แบงไดเปน  4  ประเภท  คือ 

 1.  องคการเพือ่ประโยชนของสมาชกิ  (Mutual – Benefits)   

 2.  องคการธุรกิจ  (Business  Concerns) 

 3.  องคการเพือ่สาธารณะ (Commonweal  Organization) 

 4.  องคการเพือ่บริการ  (Service  Organization) 

 พิเชฏฐ    หลัง่ทรัพย  (2546: ออนไลน)  กลาวถงึประเภทของการจัดองคการไววา  เมื่อบุคคล

รวมกลุมกนัจดัตั้งองคการขึน้  จึงทําใหเกดิองคการขึ้นหลายประเภท  ดังนี ้

 1. แบงตามความมุงหมายทีจ่ัดตั้ง  แบงได 4 ประเภท คือ  1)  องคการเพื่อธุรกิจ  2)  องคการ

เพื่อบริการ  3)  องคการเพื่อสาธารณะ  4)  องคการเพื่อประโยชนของสมาชิก   

 2. แบงตามหลกัการจัดระเบียบภายในองคการ  แบงไดเปน 2 ประเภท  คือ 1)  องคการที่เปน

ทางการ (Formal  Organization) 2)  องคการที่ไมเปนทางการ (Informal Organization)  

 3.  แบงตามลกัษณะเปนเจาของ  แบงได 2 ประเภท  คือ 1)  องคการธุรกิจ 2) องคการรัฐกิจ   

 สมคิด บางโม (2547: 115) กลาวถึงประเภทของการจัดองคการไววา (Types of 

Organization)  การจําแนกองคการโดยยดึโครงสรางแบงออกเปน 2 แบบดังนี ้  คือ 1) องคการแบบ

เปนทางการ (formal organization) เปนองคการทีม่ีการจัดโครง สรางอยางเปนระเบียบแบบแผน

แนนอน การจัดตั้งมีกฎหมายรองรับ โรงพยาบาล สถานศกึษา  2) องคการแบบไมเปนทางการ 

(informal organization) เปนองคการที่รวมกัน หรือจัดตั้งขึ้นดวยความพึงพอใจและมีความสมัพนัธกัน

เปนสวนตัว ไมมีการจัดระเบียบโครงสรางภายใน มกีารรวมตัวกันอยางงายๆ  และเลิกลมไดงาย   
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 สรุปไดวา  การจัดประเภทขององคการ  เปนการแสดงถงึประเภทของหนวยงานในองคการใน

หนวยงานยอยๆ กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบงานรวมกนั เพื่อใหงายตอการบริหารงานในการ

แสดงถึงตําแหนงและความสมัพันธอยางเปนทางการขององคการ 

 
 2.2.2.4 กระบวนการจัดองคการ 
 การจัดองคการ นับวาเปนหนาทีท่างการจัดการประการที่สองของกระบวนการจดัองคการ 

ในขณะที่การวางแผนชวยกาํหนดเปาหมายทิศทางขององคการ ดังตอไปนี ้

 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529: 30) กลาวถงึกระบวนการจดัองคการไววา  วิธีการปฏิบัติงานของ

องคการใหไดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ กระบวนการปฏบัิติงานตองเปนไปตาม

วัตถุประสงคขององคการ  และกําหนดวธิีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  ลักษณะสาํคญัของกระบวนการ

ปฏิบัติงานอาจสรุปไดโดยยอดังนี ้

 1.  จัดใหมีการแยกประเภทของงาน และจัดหมวดหมูของงาน 

 2.  การระบุขอบเขตของงานและมอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ   

 3.  ทําบรรยากาศใหมีความสัมพนัธในการทํางาน ใหมคีวามรวมมือ รวมใจปฏิบัติงาน 

 สมชาติ  กิจยรรยง  (2544: 33) กลาวถงึกระบวนการจดัองคการไววา  เพื่อความสะดวกใน

การมอบหมายงาน และขจัดความสบัสนระหวางผูปฏิบัติงานในเรื่องอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 

รวมทัง้การจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับการทํางานของหนวยงานดวยดี การจัดองคการที่ดีจะชวย

ใหทุกคนรูหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองอยางแนชัด หนาทีแ่ละความรับผิดชอบของแตละคน  

ประโยชนของการจัดองคการ คือ  เกิดการประหยัด  ชวยใหตัดสนิใจไดทันการ  เนนิงานอยางราบรื่น  

และลดภาระของหวัหนางานลงไดมาก 

 ตุลา  มหาพสุธานนท  (2545: 140 - 141) กลาวถงึกระบวนการจัดองคการไววา  การจะ

เร่ิมตนจากการออกแบบงานวาองคการควรมีกิจกรรมใดบาง หลงัจากนัน้จึงนาํงานที่เหมือนกนัหรือ

ใกลเคียงกนัมาจัดกลุมงาน  กําหนดความสัมพนัธระหวาง อํานาจหนาที่ในแตละตําแหนงงานการ

กระจายอาํนาจ และการประสานงานระหวางหนวยงานตางๆ   

 สุรัสวดี  ราชสกุลชัย  (2546:  6)  กลาวถงึกระบวนการจัดองคการไววา  (Organizing)  

ผูบริหารจะตองระบุถงึกิจกรรม และทรัพยากรทางการบริหารเหลานั้นวา จะจดักลุมปฏิบัติงานได 

อยางไร ดวยรูปแบบโครงสรางองคการเชนไร มีการมอบหมายงานหรือแบงจัดสรรทรัพยากรใหแตละ

สวนงานอยางไร โดยเนนความสาํคัญวาจะจัดองคการใหเหมาะสมกับกลยทุธที่วางแผนไวไดอยางไร 

โครงสรางจะชวยสนบัสนนุใหเกิดนวัตกรรมและยึดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง และจะมีการใชทรัพยากร

มนุษยใหเกิดประโยชนสูงสดุที่กอใหเกิดการไดเปรียบในเชิงการแขงขัน 
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 ศักดา  ศักดิ์ศรีพาณิชย  (2549: ออนไลน)   กลาวถงึกระบวนการจัดองคการไววา (Process 

of Organizing) ภายหลงัจากที่ไดมีการวิเคราะหตามวิธีการตางๆ แลวในขั้นของการดําเนนิการจัด

องคการนัน้ จะประกอบดวยกระบวนการจัด 3 ข้ันตอน คือ  

 1.  พิจารณาแยกประเภทงาน  จัดกลุมงาน  และออกแบบงานสําหรบัผูทํางานแตละคน 

 2.  ระบุขอบเขตของงาน  และมอบหมายงาน พรอมทั้งกาํหนดความรับผิดชอบ  

 3.  จัดวางความสัมพนัธ 

 สรุปไดวา กระการจัดองคการเปนกิจกรรมการแบงงานของสถานศึกษาออกเปนสวนยอยๆ 

พรอมกําหนดวัตถุประสงค  หนาที่  และความรับผิดชอบของแตละสวนงาน  รวมทัง้การกาํหนด

สายควบคุมบังคับบัญชา  และบริหารงานดวย 

 
 2.2.3  การนาํ  (Leading) 
 การนาํเปนกระบวนการชกันําบุคคลใหตอบสนองโดยการกระตุนความตองการ และความ

คาดหวงัตางๆ  เพื่อใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม เพือ่กระตุนนาํใหเกิดความรวมมือในองคกรอนัจะ

นําไปสูเปาหมายสูงสุด 

 
 2.2.3.1  ความหมายของการนาํ 
 การนาํเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางแรงจูงใจและมีอิทธพิลตอบุคคลอื่นเพื่อนาํไปสู

เปาหมายสงูสดุ  มีความหมายดังนี ้

 กวี วงศพุฒ (2539: 31-32)  กลาวถงึ การนาํคือผูนาํจะตองเปนผูนาํของพนักงานดวยการ

กระตุนใหทํางานดวยความเต็มใจและศิลปะในการจูงใจใหทาํงานดวยทาทีมีคุณภาพทุกคน  

 ณัฐนิภา  คุปรัตน; และประกอบ  คุปรัตน  (2543: ออนไลน) กลาวถงึ  การนาํคือจะมองไปที่

การสรางแรงจงูใจแกผูใตบังคับบัญชา การสั่งการแกคนอื่น การเลือกวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด 

และการแกไขความขดัแยงตางๆที่เกิดขึ้น 

 สรัสโรจน  โรจนเมธา  (2544:  12) กลาวถึง  การนําเปนกระบวนการที่ผูบริหารทั้งหลายตอง

ทําใหพนักงานในองคกรทาํงานตามที่ไดต้ังเปาไว  ทั้งนี้โดยอาศยัศักยภาพในตัวของผูบริหารเอง  ที่

ตองแสดงความเปนผูนําออกมาใหเหน็ หรือตองใชส่ิงจงูใจเพื่อกระตุนบางประการไมวา  จะเปนเรื่อง

เงินหรือของรางวัล เพื่อกระตุนใหพนกังานเรงทํางานไดตามเปาหมายเร็วขึ้น 

 วิโรจน  สารรตันะ  (2546: 151) กลาวถึง การนําคือหนาทีท่างการบริหารที่เกี่ยวกับความ

พยายามใหมอิีทธิพลตอผูอ่ืน  เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธผิล 
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 สุเทพ   พงศศรีวัฒน  (2549: ออนไลน)  กลาวถงึ  การนาํซึ่งไดแกการกําหนดทิศทางและการ

สรางวัตถุประสงคของโรงเรยีน เปนตน มีผลการวิจยัพบวาอาจารยใหญใหการยอมรับวาทั้งการบริหาร

จัดการและการนํามีความจาํเปน ตอการดําเนนิงานของโรงเรียน แมวาบางครั้งจะมีความขัดแยงกนั 

              ผูจัดการรายสัปดาห  (2550:  ออนไลน)  กลาวถึง  การนาํ (Leading) เปนหนาที่เกีย่วกบัการ

ส่ังการ การอํานวยการและการจงูใจใหทกุฝายทาํงานรวมกนัอยางเต็มใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร 

 จอรส; และโจนส  (George; & Jones. 1999:  11)  กลาวถึง  ในดานการนาํ  คือการจะ

กระตุนคนงานใหทํางานดี สวนตัวพิกัด  และกลุมสมาชิกองคกรทั้งหมดจะทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย

ขององคกร 

 สรุปไดวา การนําคือ ผูทีม่ีศิลปะที่สามารถมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืน นําบคุคลเหลานัน้ไปโดยไดรับ

ความไววางใจและเชื่อใจอยางเต็มที่อีกทั้งยังไดรับความเคารพนับถือ ความรวมมือและความมั่นใจ

จากผูใตบังคบับัญชาอยางจริงจัง 
 
 2.2.3.2  ผูนําและภาวะผูนาํ     
 ความหมายของคําวา  ผูนาํ  ซึง่ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Leader” นั้น ไดมีผูใหความหมายไว

ในลักษณะตางๆ  มีรายละเอียดดังนี ้

 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 9) กลาวถงึ  ผูนําคอืผูนําทีย่ิ่งใหญ  มองกวาง  คิดไกล  

และใฝสูง  ผูนาํนัน้มหีนาทีท่ีจ่ะมาประสาน  และไมใชมาประสานเฉยๆ แตมาประสานใหพากันไป  โดย

เดินหนาหรือมุงหมายหนาไปสูจุดหมายใหได  

 ทัศนา  แสวงศักดิ์ (2542: 42) กลาวถงึ  ผูนาํคือบุคคลที่ไดรับการยอมรับหรือคัดเลือกใหอยู

เหนือกลุม  มีบทบาทหนาที่  และมีคุณสมบัติพิเศษเปนทีย่อมรับของสมาชกิในกลุมสามารถควบคุม

หรือชี้นําใหสมาชิกเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมเพื่อปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายได 

 ลัทธิกาล  ศรีวะรมย  (2542: 434) กลาวถงึ  ภาวะผูนาํ  เปนความสามารถที่จะมีอิทธพิลและ

จูงใจบุคคลอื่นใหบรรลุเปาหมายขององคการกระบวนการภาวะผูนําจะเกี่ยวของกับการใชอํานาจ

หนาที ่  เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายกลุม  การจูงใจสมาชิกองคการใหทํางานบรรลุเปาหมายเหลานี้จะมี

อิทธพิลตอกลไกกลุมและวฒันธรรมกลุม  ภาวะผูนาํตองอาศัยการจงูใจ 

 วิเชียร  วิทยอดุม  (2548: 3) กลาวถงึ  ผูนําจะเปนเพยีงบุคคลทีย่อมรับหรือยกยองใหเปน

หัวหนาจากสมาชิกในกลุม  เนื่องจากลักษณะใดลกัษณะหนึง่อันเกิดจากบุคคลลักษณะของเขาใน

สถานการณหนึ่ง ๆ ซึ่งยอมรับในตัวของเขา  เชน เปนคนกลา  มคีวามรูความสามารถ มีสติปญญา

ฉลาดหลกัแหลมกวาคนอืน่  
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 สิทธิชัย  ฝร่ังทอง (2548: 1)  กลาวถึง  ภาวะผูนํา   มีอยูหลากหลายแบบ อาท ิภาวะผูนาํใน

ยามวิกฤต ภาวะผูนําในภาวะปกต ิ ภาวะผูนาํทางการเมือง ภาวะผูนําในเศรษฐกิจ ภาวะผูนาํใน

สถานการณทีม่ีการเปลี่ยนแปลง ฯลฯ ดังนัน้ ภาวะผูนําจงึไมอยากจะกลาววาสอนกนัได ตองมีการ

หลอหลอมสะสม ตองผานกระบวนการของการพัฒนาอยางตอเนื่อง    

 คอนเจอร  (Conger. 1992: 3)   ไดใหคํานิยามภาวะผูนาํวา  คือตัวบุคคลแตละคน ผูที่

กําหนดเปาหมายสาํหรับการทํางานเปนกลุมของแตละบุคคลผูที่ไดรับการมอบหมายจากสมาชิก

ภายในกลุมเพือ่เปาหมายนี้และผูที่เปนแรงบันดาลไดเกิดสมาชิก เพื่อใหงานออกมาสําเร็จตาม

เปาหมาย   

 โจแอน  (Joanne. 1998: 2) ไดใหคํานิยามภาวะผูนําวา  ไมใชบุคคลหรือตําแหนงหนาที ่แต

เปนความสัมพันธทางดานศีลธรรมที่ซับซอนระหวางผูคน อาศัยไววางใจ  ขอผูกมัด  คํามัน่สญัญา 

อารมณ และวิสัยทัศนที่ดี   

 กลุมผูนาํ  (Leadership Group. 2003: 1)  ไดใหคํานิยามภาวะผูนาํวา  คือผูที่ผานการฝกหัด

และการพัฒนาที่สัมพนัธกับการใหเหตุผลที่นาเชื่อถือ ซึ่งถูกนาํมาใหทําหนาที่ในกระทรวงแตละสวน 

จากการควบคมุดูแลของผูนาํแตละบุคคล  

 วอลเตอร  (Walter. 2004:  1)  ไดใหคํานยิามภาวะผูนําวา  คือกระบวนการหนึง่ของ

จุดประสงคที่ให (ทิศทางมีความหมาย) เพื่อใหความพยายามเปนหมวดหมูและเปนสาเหตุใหใชความ

พยายามเต็มที่เพื่อบรรลุผลจุดประสงค   

 โดยสรุปแลว ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึง่ทีจ่ะจูงใจหรือใชอิทธพิล

ตอผูอ่ืนไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคบับัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อการปฏิบัติงานโดยใช

กระบวนการสือ่ความหมายหรือการติดตอกันและกนัใหรวมใจกับตนดําเนนิการ จนกระทั่งบรรลุผล

สําเร็จตามวัตถุประสงค 

  
 2.2.3.3  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 ทฤษฎีภาวะผูนํา เมื่อเกิดการตระหนักวา ภาวะผูนําเปนเรื่องสาํคัญตอการบริหารองคการ

และการแขงขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจงึทุมเทศึกษาเรือ่งภาวะผูนาํกนัเปน

จํานวนมาก จนกอเกิดเปนแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกตางกันมากมาย ซึง่สามารถจัด

กลุมแนวคิดและทฤษฎตีางๆ  มีรายละเอยีดดังตอไปนี ้

 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2544: 42)   กลาวถึง   ผูนําเปนบุคคลสําคญัตอการดําเนินกิจกรรม

กลุม กลุมทาํงานใดถาขาดผูนําแลวกิจกรรมกลุมจะชะงกัไปชั่วคราว ดวยเหตนุี้ ผูนาํจึงมีความสาํคัญ 
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เปรียบไดกับหวัใจของกลุม ซึ่งนกัจิตวิทยาสังคมไดใหความสนใจศึกษาวิจยัเรื่องผูนาํตั้งแตอดีต

ตอเนื่องจนถงึปจจุบัน ในทีน่ีข้อแบงวิวัฒนาการของการศึกษาภาวะผูนําออกเปน 4 ยุค คือ 

 ยุคที่ 1 การศกึษาเรื่องผูนาํโดยยึดลักษณะของผูนาํเปนหลัก (Trait Theory) 

 ยุคที่ 2 การศกึษาแบบแผนของพฤติกรรมของผูนํา (Behavior Theory) 

 ยุคที่ 3 การศกึษาประสทิธผิลของผูนําตามสถานการณ (Contingency Model of 

Leadership Effectiveness) 

 ยุคที่ 4 การศกึษาทฤษฎีภาวะผูนาํสมยัใหม 

  
 2.2.3.3.1 ยุคที่ 1 การศึกษาเรื่องผูนําโดยยึดลกัษณะของผูนําเปนหลัก (Trait Theory)  
 ไดมีผูศึกษาถงึลักษณะผูนาํไปในหลายแนวทาง ทั้งในดานคุณลักษณะ บทบาท หนาที ่แตใน

ความเปนจริงนั้นเราสามารถที่จะแบงผูนาํออกเปนหลายลักษณะ  มีรายเอียดดังตอไปนี้ 

 สงวน  ชางฉตัร  (2541: 175) กลาวถงึ  การศกึษาลักษณะพฤตกิรรมในยุคที ่ 1 เปนกลุม

ทฤษฎีคุณลักษณะมีความเชื่อวา “ผูนําเปนมาแตกาํเนิดไมสามารถสรางได” ผูจะเปนผูนําจะมี

คุณลักษณะทีแ่ตกตางจากผูตาม ในระหวางสงครามโลกครั้งที ่ 1 ไดมีการศึกษาคณุลักษณะผูนาํ และ

แบงคุณลักษณะของผูนาํเปน 6 ดาน คือ ลักษณะทางกาย ลักษณะภูมิหลังทางการศึกษา สติปญญา 

บุคลิกภาพคณุลักษณะทางงาน คุณลักษณะทางสงัคม แตผลการวิจัยตอมาพบวา คุณลักษณะของ

ผูนําอยางเดียวไมสามารถอธิบายประสทิธิภาพของความเปนผูนําไดอยางสมบูรณ ทําใหวิธกีารศกึษา

เชิงคุณลักษณะไดสูญเสียความนยิมไป ผลการคนพบทีไ่มเปนสากล จึงนําไปสูการศึกษาพฤตกิรรม

ผูนําที่มีประสิทธิผลในยุคตอมา  

 วิภาดา คุปตานนท  (2544: 241) กลาวถึง ลักษณะของผูนํา  ซึ่งก็มีงานวิจัยมากมายที่

ขัดแยงกันและกันจนไมสามารถพบขอสรุปที่ชัดเจน อีกทั้งยังมีการศึกษาที่พบวาคุณสมบัติของผูนําไม

สามารถใชไดกับทุกสถานการณอีกดวย  

 สิทธิชัย  ฝร่ังทอง  (2548: 20)  กลาวถึง ลักษณะของผูนํา  คือการสรางและฝกภาวะผูนําทาํ

ใหบุคคลเกิดความรูสึกชืน่ชมยอมรับคนเกงและกลาทีจ่ะแสดงออกในที่ชุมชน มีความมั่นใจในการ

แสดงความคดิเห็นตอสาธารณชน นี่คือการสรางภาวะผูนาํที่ไดจากการเรียนรู โดยไมไดมีการสอน แต

ใหไปเรียนรู และไมมีสูตรตายตัว แตตองเหน็สถานการณสามารถปรับตัวเปลี่ยนสถานการณใหเปน

ประโยชนได  ดังนัน้ ภาวะผูนําที่สําคัญตองมีคุณลักษณะของผูนาํมี 2 ประการคือ 

 1.  การจะเปนผูนาํทีย่ิ่งใหญข้ึนอยูกับการบริการ การให การชวยคนอื่น เพราะถาใครคิด

ชวยเหลือคนอ่ืนกอน โดยเฉพาะเกดิมาต่าํตอยดอยโอกาส ยิ่งตองชวยเหลือเขา  
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 2. การที่จะนาํตองรูจักตาม คําวา Follow ก็คือในเรือ่งที่เกี่ยวกับชวีิต จิตใจ ความรูสึก 

อารมณ และเหตุผลของเขา สุภาษิตจีนไดสอนคนจนีมาหลายรอยปแลว ไดบอกวา "ผูนําที่ดีเยีย่มนัน้ 

คือคนที่ทาํงานสําเร็จแลวจะหายตัวไป หากเกิดปญหาขึ้นอีกเมื่อใด เขาจะปรากฏตวัขึ้นอีกครั้งหนึง่  

 สมพิศ สุขแสน  (2548: 6-8) กลาวถึง ลักษณะของผูนํา  ผูที่จะเปนผูนาํไดนั้นจะตองมี

คุณลักษณะ บุคลิกภาพพิเศษกวาคนทั่วๆ ไป ไดแกมีความเฉลยีวฉลาด มีความกลาหาญ มีความ

กระตือรือรน มีลักษณะทาทางด ี สงานาเลื่อมใส มีความยุติธรรม ผูนําที่ดีจะตองมีความตื่นตัว มี

ความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็วและถูกตอง มีความสามารถในการจงูใจคนความรับผิดชอบ 

และมีความฉลาดรอบรูทันโลกทนัเหตกุารณอยูเสมอ   คุณลักษณะภาวะผูนาํดังนี ้ 

 1.  เปนคนมีวสัิยทัศน  

 2.  มีความรอบรู รอบคอบ รอบดาน  

 3.  มีความคิดสรางสรรค หรือเปนนกัพฒันา  

 4.  มีความรับผิดชอบ  

 5.  มีความอดทนและอดกลัน้ 

 6.  ความเด็ดขาด  

 7.  มมีนษุยสัมพันธ  

 8.  รูจักสงเสรมิและใหกาํลังใจผูใตบังคับบัญชา  

 9.  มีศิลปะในการพูด  

 สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2549:  2) กลาวถงึ  การพิจารณาภาวะผูนํานั้น  จะใชการศึกษาผูนํา

เปนรายบุคคลในแงคุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่ผูนัน้มีและกอใหเกิดความสามารถในการนําขึน้ เชน 

คุณลักษณะดานสติปญญา ดานสถานะทางเศรษฐกิจสังคม     สภาพการเลีย้งดูในเยาววัย    ลําดับที่

การเปนลกูของครอบครัว โดยไดแบงองคประกอบของคุณลักษณะการเปนผูนําออกเปน 6 กลุม ไดแก 

ดานปรีชาสามารถ  ดานผลสําเร็จ ดานความรับผิดชอบ  ดานการมีสวนรวม ดานสถานภาพ และดาน

สถานการณ  

 ฮารตอก; และคูปแมน  (Hartog; & Koopman.  2001: 167)   ไดกลาวถงึ  บุคลกิลักษณะ

ของผูนํา โดยเชื่อวาผูนําจะมีคุณสมบติัที่แตกตางจากบุคคลทัว่ไป นกัวิชาการกลุมแนวคิดนี้จึงมุง

ศึกษาคุณสมบัติที่แตกตางดังกลาว จากการศึกษาผูนําที่มีความโดดเดนหลายๆ คน สามารถแบง

คุณสมบัติที่คนพบไดเปน 3 กลุม คือ  

 1.  ลักษณะทางกายภาพ  เชน  ความสูง รูปรางภายนอก อายุ  

 2.  ลักษณะทางความสามารถ  เชน  ความเฉลียวฉลาด ความรู ความสามารถในการพูดในที่

สาธารณะ  
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 3.  ลักษณะบุคลิกภาพ เชน การควบคมุอารมณและการแสดงออกทางอารมณ บุคลิกภาพ

แบบเปดเผย - เก็บตัว 

 สรุปไดวา ลักษณะของผูนาํ ผูนาํจะมคุีณสมบัติที่แตกตางจากบคุคลทั่วไป คุณสมบัติ

ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางความสามารถ ลักษณะบุคลิกภาพ ทัง้นี้เพราะบุคคลไมอาจเปน

ผูนําไดเพยีงแคมีคุณลักษณะตางๆ ผสมอยูในตนเทานัน้  ซึง่สรุปวาไมมีคุณลักษณะใดเพียงอยางเดียว

ที่สามารถชี้ชดัถึงความแตกตางระหวางเปนผูนาํกับผูนาํตามไดอยางชัดเจน 
 
 2.2.3.3.2  ยคุที่ 2 การศึกษาแบบแผนของพฤติกรรมของผูนํา (Behavior Theory) 
 ทฤษฎพีฤติกรรม แนวทางทฤษฎพีฤตกิรรมจึงมุงศึกษาสิ่งที่ผูนําปฏิบัติ และปฏิกิริยา

ตอบสนองทางอารมณ (ระดับความพงึพอใจในงาน) และพฤตกิรรม (การปฏิบัติงาน) ของ

ผูใตบังคับบัญชา  มีรายละเอียดตอไปนี้ 

 สงวน ชางฉัตร (2541: 176); และสมยศ นาวีการ (2544:  147) กลาวถึง ภายใตขอบกพรอง

บางอยางของการศึกษาเชิงคุณลักษณะ นักวิจัยไดหันไปพิจารณาพฤติกรรมผูนําที่ทาํใหผูตามเกิด

ความพึงพอใจและมีผลตอการทํางานสงูขึ้น ศึกษาแบบแผนที่เกิดขึน้เปนประจําของผูนําหรือสไตลของ

ผูนําการศึกษาเชิงพฤติกรรมนี้จะประกอบดวยการศึกษาของมหาวทิยาลยัไอโอวา มหาวทิยาลยัโอไฮโฮ 

สเตท มหาวิทยาลัยมชิิแกน ตาขายเบลคและมูตันทฤษฎ ี3 มิติของเรดดิน มีแนวคิดทฤษฎทีี่สําคญัดังนี ้

 1.  การศึกษาภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัยไอโอวา ศึกษาครั้งแรกในป  1938  โดยมหาวทิยาลยั

ไอโอวา มี เคิรท เลวิน โรนลัต ลิปปตต และราลฟ ไวท ไดศึกษากระบวนการปฏสัิมพันธภายในกลุม

ระหวางผูนํา ผูตามและประสิทธิภาพของงาน ไดผูนาํ 3 แบบคือแบบเผด็จการ ประชาธิปไตย และเสรี

นิยม ผลการวจิัยไดวาภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยไดผลในกระบวนการกลุมดีกวาแบบอื่น 

 2.  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ สเตท เร่ิมศึกษาในป 1949พัฒนาโดย แฮม

ฟลและคูนส (Hamphill and Coon) และปรับปรุงตอมาโดยฮัลพินและไวเนอร (Halpin and Winer) 

ผลการศึกษาไดพฤติกรรมผูนํา 2 มิติ คือ 

  2.1  มิติริเร่ิมโครงสรางงานหรือมิติกิจสัมพันธ (Initiating Structure) หมายถงึพฤติกรรม

ของผูนําที่แสดงถึงความสมัพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญตอองคการและ

จํากัดเรื่องงานการมอบหมายงาน เนนระเบียบแบบแผนขององคการการสั่งงาน กําหนดแบบแผนการ

ติดตอส่ือสาร การสื่อความหมายที่เปนระบบ มีการกาํหนดชองทางในการติดตอส่ือสาร ใหความสาํคัญ

กับการกาํหนดเสนตายของการทาํงาน วิธกีารดําเนินงานตามขั้นตอนที่กําหนด การใหการชี้แนะ

เกี่ยวกับการทาํงานหรือวิธกีารทํางาน การหาวธิีทาํงานใหเปนผลสาํเร็จ เปดโอกาสใหสมาชกิไดทราบ

จุดมุงหมายขององคการรวมกัน นัน่คือ พฤติกรรมมิติมุงทาํงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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 2.2  มิติมิตรสัมพันธ (Consideration) หมายถงึพฤติกรรมของผูนําที่แสดงถงึความสัมพนัธ

ของผูนําและผูใตบังคับบัญชาในลักษณะทีเ่ชื่อถือซึ่งกันและกัน เปนพฤติกรรมผูนําแบบมิตรภาพ 

ความไววางใจระหวางกัน และความอบอุนที่เกิดขึ้นระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การ

เปนมิตรยอมรับกัน ความสนิทสนม มพีฤติกรรมเนนความหวงใยตอสมาชิกพยายามใหการสนับสนุน

ชวยเหลือ การดแูลสมาชิกทุกคนอยางเสมอภาค การใหมีสวนรวมเปนเจาของงาน การตัดสินใจ การ

ส่ือสาร 2 ทาง เขาพบไดสะดวก ไมถือตัว โดยสรุปคือพฤติกรรมทีมุ่งทางมนุษยสมัพันธแบบวัดหลาย

ชุดที่ไดสรางขึน้ และใชวัดพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งสะทอนถึงมิติทัง้สองชุดหนึ่ง คือแบบวัดการบรรยาย

เกี่ยวกับพฤตกิรรมของผูนํา   

 สงวน ชางฉัตร  (2541: 176);และสมยศ นาวีการ 2544: 148–149) กลาวถึง การศึกษาของ

มหาวิทยาลยัมิชิแกน พัฒนาโดยลิเคริทและคณะ (Likert and others) และการศึกษาของเบลค   

และมูตัน (Blake and Mouton) ดังนี ้

 การศึกษาของลิเคริทและคณะ ไดแบงแบบของความเปนผูนาํเปน 2  ประเภท คือ 

 1.  ผูนําแบบมุงงาน (Job – Centered หรือ Product – Centered leader) เปนผูนําที่ให

ความสาํคัญกบัการทาํงานของคนงานและวิธีการนํามาซึง่ความสําเร็จโดยพวกเขา ผูนําจะกวดขนักับ

มาตรฐานของการทาํงาน การบริหารการจัดการดวยความระมัดระวังกาํหนดวธิีการทํางานใหปฏิบัติ

ตามและการอาํนวยการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด การใชส่ิงจูงใจตาง ๆ เพื่อกระตุนการ

ผลิต และการกําหนดขั้นตอนของผลผลิตดวยการใชเทคนิคตาง ๆ 

 2.  ผูนําแบบมุงคน (Employee – Centered) ใหความสําคัญกับความตองการสวนบุคคล

ของผูรวมงาน/ผูใตบังคับบัญชา และพัฒนาความสัมพนัธระหวางบุคคลพยายามรักษาน้าํใจของ

ผูรวมงาน จะใหความสนใจกับปญหาของผูใตบังคับบัญชา ผูนําทีมุ่งคนนี้จะสนบัสนุนความสมัพันธ

กับผูรวมงานของเขา ใชกลุมเพื่อการสรางการตัดสินใจทีดี่กวา การสรางกลุมงานทีม่ีประสิทธิภาพ เปด

โอกาสใหผูรวมงานไดต้ังจุดมุงหมายในการปฏิบัติที่ประสบความสาํเร็จสูง การมีเปาหมายของการ

ปฏิบัติงานที่สูง การทําใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจเปาหมายไดอยางชัดเจน การใหพนกังานมีเสรีภาพใน

การทาํงาน 

 สมยศ  นาวกีาร (2544: 181); และเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2544: 77-79) กลาวถึง  

การศึกษาของเบลคและมูตัน ไดวิเคราะหขอบกพรองบางอยางของการศึกษาของมิชิแกนและโอไฮโอ 

สเตท และพฒันาเปนตาขายการบริหาร (The Managerial Grid) จากแนวคิดพื้นฐานวาผูนําที่มี

ประสิทธิภาพ ตองมีความสามารถในการทาํงานและความสามารถดานมนุษยสมัพันธ ตาราง

ประกอบดวยสองมิติ มิติแรกคือมุงงาน (Production Oriented) มิติที่สองคือการมุงคน (People 

Oriented) และไดแบงผูนําออกเปน 5 แบบ ดังนี ้
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 1.  แบบไมเอาไหน (Impoverished) มุงคนและมุงงานต่ํา บริหารงานแบบเฉื่อยชา ไมมี

จุดหมาย เปนผูนําที่มีประสิทธิผลนอยที่สุด 

 2.  แบบสโมสร (Country Club) มุงคนสูงแตมุงงานต่ํา พยายามสรางบรรยากาศแบบ

ครอบครัว อบอุน ทํางานใหมีความสุข 

 3.  แบบเผด็จการหรือมุงงาน (Task or Authoritarian) มุงงานสงูแตมุงคนต่ํา ผูบริหารไม

พิจารณาความตองการสวนบุคคลแตจะมุงเนนที่เปาหมายขององคการ ใชอํานาจหนาที่กดดนัให

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

 4.  แบบเดินสายกลาง (Middle of the Road) มุงทัง้งานและคนปานกลางมุงความสมดุลของ

ความตองการของผูใตบังคับบัญชาและเปาหมายองคการดวย 

 5.  แบบประชาธิปไตยหรือทีมงาน (Team or Democratic) มุงทั้งงานสูงและคนสูง เปน

พฤติกรรมผูนาํที่มีประสิทธภิาพมากที่สุด ผูบริหารจะพัฒนากลุมงานที่มีความยึดเหนีย่วสงู มคีวาม

ผูกพนั มีความเคารพและไววางใจกนั  

 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2544: 51-52)  กลาวถึง  ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน จากการวิจัยของ

มหาวิทยาลยัโอไฮโอ ไดจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 2 มติิ เรดดิน (Reddin) นํามาพฒันาเปนทฤษฎี 3 

มิติ (3-D model) กอใหเกดิพฤติกรรมผูนํา 3 มิติคือ มิติมุงงาน มิติมุงสัมพันธ และมิติมุงประสิทธิผล 

ไดแบงผูนําออกเปน 8 แบบ เชน แบบที่มีประสิทธิผลมาก 4 แบบคือ ผูสอนแนะ  ผูนาํทีม ผูคุมกฎ และ

ผูบุกงาน  แบบผูนําที่มีประสิทธิผลนอย 4 แบบคือ  ผูเอาใจ  ผูยอมความ  ผูทนทาํ  และผูคุมงาน   

 วิภาดา คุปตานนท (2544: 242-247) กลาวถงึ  พฤตกิรรมที่ผูนาํแสดงออกเพื่อนําไปสูการ

ปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผูนาํตองการ โดยผูนําแตละคนจะมีพฤตกิรรมที่แตกตางกันออกไป 

มหาวิทยาลยัและสถาบนัตางๆ ในสหรัฐอเมริกาไดใหความสนใจและทาํการวิจยัเกี่ยวกับพฤติกรรม

ของผูนํา โดยทําการศึกษาถึงพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปที่สําคัญๆ มีดังตอไปนี้  

ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและผูนาํแบบเผด็จการ และอธิบายวา ผูนาํแบบประชาธิปไตยนิยม

กระจายอาํนาจ มอบหมายงานใหสมาชกิ และเปดโอกาสใหสมาชกิเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ในทางตรงกันขาม ผูนาํแบบเผด็จการมักนิยมใชดุลยพนิิจและการตัดสินใจดวยตวัเอง และมักไมเปด

โอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ การศึกษาของ University of Michigan ไดแจกแจง

พฤติกรรมของผูนําที่แตกตางกนัใน 2 ลักษณะอยางเหน็ไดชัด คือ  

 1.  พฤตกิรรมผูนําที่มุงคน (People-oriented behaviors) ที่ใหความสาํคัญตอสมาชิกหรือ

พนกังาน เขาใจความแตกตางและยอมรบัความสาํคัญของพนกังาน มีการเปดโอกาสใหพนกังานมี

สวนรวมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจ และเขาใจความตองการของคนงาน  
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 2.  พฤติกรรมของผูนําที่มุงงาน (Task-oriented behaviors) ที่ผูนําเนนความสําเร็จของการ

ทํางาน เนนการสรางงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เนนการใชกฎ ระเบียบ ขอปฏิบัติเพื่อใหงาน

บรรลุเปาหมาย  

 มัลลิกา ตนสอน (2544: 52)  กลาวถงึ  การศึกษาของ Ohio State University ไดสรุปวา

พฤติกรรมของผูนําสามารถแบงไดเปน 2 ดาน คือ  

 1.  พฤติกรรมที่มุงสรางโครงสราง (Initiation structure) ที่ผูนําใหความสาํคญักบักฎเกณฑ 

การบังคับบัญชา เนนบทบาทหนาที่ตามตําแหนง และเนนผลงานทีเ่กดิจากการทํางานตามโครงสราง  

 2. พฤติกรรมที่มุงความสมัพันธ (Consideration) ผูนําจะใหความสําคัญกับการมีความ

สัมพันธภาพทีดี่กับสมาชิก และมีสวนรวมในการทาํงานของสมาชกิ เปนตวัอยางหนึ่งของการศึกษา

พฤติกรรมของผูนําที่ผนวกแนวคิดทางพฤติกรรมตางๆเขาดวยกนั โดยไดสรางตาราง 2 มิติ โดยใหแกน

นอนแทนผูนําที่มุงผลงาน และแกนตั้งแทนผูนาํทีมุ่งคนซึ่งผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพสูงสุด ไดแกผูนําที่มุงทัง้

งานและคน  

 วิโรจน  สารรตันะ  (2550:  ออนไลน) กลาวถึง  การวิจัยเกีย่วกบัพฤติกรรมผูนาํหลายครั้ง

และหลายแหง โดยมีจุดมุงหมายเพื่อจะหาคําตอบหรอืคําอธิบายวา "ผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดควรมี

พฤติกรรมเปนอยางไร" ดังเชน ผลการศึกษาวจิยัที่มหาวิทยาลัยไอโอวา พยายามจะตอบคําถาม

ดังกลาวจากพฤติกรรม 3 รูปแบบนี้คือ แบบอํานาจนยิม (autocratic) เปนแบบที่ผูนํามพีฤติกรรมชอบ

ตัดสินใจเอง กําหนดวธิีการทํางานใหทํา ใหทราบจุดหมายการทาํงานทีละขั้นตอน เนนการควบคุม ซึง่

ตรงขามกับ แบบประชาธิปไตยนิยม (democratic) ซึ่งผูนํามพีฤติกรรมใหมีการตัดสินใจโดยกลุม ให

กําหนดวธิีการทํางานกนัเอง ใหทราบจุดหมายการทํางานโดยรวม เนนการใหคําแนะนําปรึกษา แบบ

อิสรเสรีนิยม (laissez-faire) ซึ่งปลอยใหผูปฏิบัติมีเสรีภาพในการทาํงานอยางสมบรูณ เพียงแตจดัหา

วัสดุอุปกรณที ่ จําเปนใหและคอยตอบคําถามขอสงสัย หลีกเลีย่งความเกี่ยวของ จนกลาวไดวาผูนํา

แบบนี้มีพฤติกรรมแทบจะไมทําอะไรเลย (do almost nothing) 

 ลูเนนเบิรก; และออนสเตียน  (Lunenburg; & Ornstein. 1996: 145) ไดกลาวถงึ  ทฤษฎี

ภาวะผูนําตามสถานการณเกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูนํา ไมใชบุคลิกภาพของผูนํา ดังนัน้การให

ความหมายเกีย่วกับผูนําจงึแตกตางไปจากทฤษฎีของฟดเลอร ทฤษฎีนี้ไดผสมผสานแนวคิดเกีย่วกับ

พฤติกรรมผูนาํจากหลาย ๆ ทฤษฎ ีและกําหนดพฤตกิรรมของผูนําเปน 2 ประการคือ พฤติกรรมที่เนน

งาน (Task Behavior) และพฤติกรรมทีเ่นนความสัมพนัธ (Relationship Behavior) ซึ่งมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้  พฤติกรรมที่เนนงาน (Task Behavior) ผูนาํจะใชการสื่อสารทางเดียว เพื่อใหผูปฏิบัติงาน

ทราบวาจะตองทาํอะไร ที่ไหน เมื่อไร และอยางไร   พฤตกิรรมที่เนนความสมัพนัธ (Relationship 
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Behavior) ผูนําจะใชการสือ่สาร 2 ทาง โดยมีการสนับสนนุทั้งดานอารมณและสังคมเปนการสราง

แรงจูงใจในการทํางาน 

 ฮอย และมิลเกล  (Hoy;  &  Miskel.  2001: 392)   ใหคํานิยามวา พฤติกรรมผูนําเปน

เครื่องมือสําคญัที่สุดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา เพราะเปนกระบวนการที่ผูนาํสราง

ระบบความสมัพันธของกิจกรรมตางๆ ในองคการซึ่งเปรียบเสมือนหัวใจสาํคัญของการบริหารงานใน

สถานศกึษา และพละกาํลังขององคการทีผู่บริหารทกุระดบัจะตองใชเปนวถิีทางไปสูความสาํเร็จในการ

นํางาน 

 สรุปไดวา พฤติกรรมที่ผูนาํแสดงออกเพือ่นําไปสูการปฏิบัติตามที่ผูนาํตองการ แตถาขาด

ความสัมพันธที่ชัดเจนระหวางพฤติกรรมผูนํากบัการปฏบัิติงาน  และผลการดําเนินงานก็ไมไดข้ึนอยู

กับพฤตกิรรมผูนําอยางเดียว ผูนาํจะตองปรับพฤตกิรรมของตนใหเหมาะสมกบัสถานการณที่กําลงั

เผชญิอยู ผูนําจะตองปรับพฤติกรรมและทาํความเขาใจใหสอดคลองระหวางพฤติกรรมผูนํากับ

สถานการณตางๆ 

 
 2.2.3.3.3 ยคุที่ 3 การศึกษาประสทิธิผลของผูนําตามสถานการณ (Contingency 
Model of Leadership Effectiveness) 
 เปนการศึกษาที่เนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการนําที่เหมาะสมและ

เกิดผลดีในสถานการณตางๆ  

 สงวน ชางฉัตร (2541: 185)  กลาวถงึ  ทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณเปนทฤษฎเีกี่ยวกับ

ความสัมพันธระหวางลกัษณะผูนําสมาชกิ และปจจยัตางๆ ในสถานการณ ซึง่ผูนาํที่มีประสิทธิภาพจะ

ข้ึนอยูกับความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมของเขาและตัวแปรของสภาพแวดลอม ทฤษฎีภาวะผูนาํตาม

สถานการณ ไดแก ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) ทฤษฎี

ความเปนผูนาํตามสถานการณของเฮอรซี่ยและแบลนชารด (Hersey and Blanchard’s  Situational 

Theory) ทฤษฎีเชิงเสนทาง-เปาหมาย (Path – goal Theory) และแบบจําลองของวรูม – เย็ตตนั 

(Vroom and Yetton’s Decision Making Model ) 

 ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory)  ฟดเลอรไดทําการ

วิจัยเพื่อศึกษาดูวาปจจัยทางสถานการณจะมีอิทธพิลตอความประสทิธิภาพของผูนาํอยางไร ฟดเลอร

ไดระบุถึงลักษณะทางสถานการณที่มีอิทธพิลตอความมปีระสิทธิภาพของความเปนผูนํา 3 อยางคอื 

 1.  ความสมัพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา (Leader –Member Relation)ซึ่ง

กอใหเกิดความเชื่อถือ ไววางใจและความเคารพในตวัผูนํา 
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 2.  โครงสรางของงาน (Task Structure) เปนการระบงุาน จุดมุงหมายบทบาทของสมาชกิ 

อํานาจของผูนาํ (Leader Position Power) เปนการแจกจายอํานาจระหวางผูนาํและผูตามและได

จําแนกแบบของภาวะผูนาํออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

  2.1  ผูนําแบบมุงงาน (Task – Oriented) 

  2.2  ผูนําแบบมุงสัมพันธ (Relationship - Oriented) 

 ความสอดคลองกันระหวางองคประกอบของสถานการณ และแบบของภาวะผูนําคือผูนาํ

แบบมุงงานจะมีผลงานดีเมือ่อยูในสถานการณในการทํางานที่แยมากหรือดีมากสวนผูนําแบบมุง

สัมพันธจะมีผลงานที่ดีในสถานการณที่อยูในระดับปานกลางหรือสถานการณปกต ิ

 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2543: 272) กลาวถงึการศึกษาของ Hersey-

Blanchard ไดนําแนวคิดของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ มาประยกุต คือพฤติกรรมที่มุงสรางโครงสราง 

(Initiation structure) และพฤติกรรมทีมุ่งความสัมพนัธ (Consideration) และอธิบายวา ภาวะผูนํา

แบบตางๆ ประกอบกับความพรอมของสมาชิกทําใหเกดิรูปแบบของการทาํงานของผูนาํ 4 รูปแบบ คือ 

การบอกกลาว   การนําเสนอความคิด   การมีสวนรวม   และการมอบหมายงาน 

 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2544: 104) กลาวถึง  ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของ

เฮอรซี่ยและแบลนชารด   (Hersey and Blanchard’s Situational Theory ) แนวคิดทฤษฎนีี ้พอล 

เฮอรซี่ย (Paul Hersey)  และเค็นเนธ เอ็ม แบลนชารด (Kenneth M. Blanchard) ไดพัฒนา

แบบจําลองความเปนผูนําขึน้มาเพื่อที่จะชวยใหผูบริหารปรับสไตลความเปนผูนําของพวกเขาใหเขาถึง

ระดับวุฒิภาวะ (Maturity  Level) ของพนักงาน ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ 5 อยาง คือ ระดบัความ

ตองการความสําเร็จความสามารถ การศึกษา ความเต็มใจที่จะยอมรับความรบัผิดชอบ และ

ประสบการณ ทฤษฎีนี้ผูนาํจะตองประเมินความพรอมของบุคลากรแลว ผูนาํควรจะชวยเพิม่ความ

พรอมของพนกังานใหรวดเร็วที่สุดเทาที่จะเปนไปไดดวยการปรับสไตลความเปนผูนาํของเขาเอง โดยได

แบงสไตลผูนําซึ่งเปนสวนผสมของพฤตกิรรมผูนําที่มุงงานและมุงสมัพนัธ ออกเปน 4 แบบ คือ 

 1.  การสั่งงาน (Telling) มุงงานสงู-มุงสัมพนัธตํ่า เหมาะกับผูตามที่มีความสามารถนอย และ

ไมเต็มใจทํางาน 

 2. การชักจงูหรือการแนะ(Selling) มุงงานสูง–มุงสัมพันธสูงเหมาะกับผูตามที่มีความสามารถ

นอย แตเต็มใจทํางาน 

 3. การมีสวนรวม (Participating) มุงงานต่ํา-มุงสัมพนัธสูง เหมาะกับผูตามที่มีความสามารถ 

แตไมเต็มใจทํางาน 

 4.  การมอบหมายงานหรือมอบอํานาจ (Delegating) มุงงานต่าํ-มุงสัมพันธตํ่า เหมาะกับผู

ตามที่มีความสามารถและเต็มใจทํางาน 
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 มัลลิกา ตนสอน (2544: 54) กลาวถึง  ทฤษฎีมุงสูเปาหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้

พยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของ

สมาชิก 

 ดิลก ถือกลา (2547: 71) กลาวถึง  การศึกษาของ Fiedler ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะ

ข้ึนอยูกับความเหมาะสมระหวางพฤติกรรมของผูนาํ สมาชิก และสถานการณในการปฏิบัติงาน 

กลาวคือ ส่ิงแวดลอมจะมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของผูนาํ 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน; และฉัตยาพร  เสมอใจ  (2547:  163)  กลาวถึง  ทฤษฎีภาวะผูนํา

ตามสถานการณ  ภาวะผูนาํตามการศึกษาแบบสถานการณ  (Situational  Leadership)  เปนแนวคิด

การศึกษาภาวะผูนําในสมัยตอๆ มาที่ใหความสนใจกับปจจยัแวดลอมกับประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของผูนาํเปนแนวคิดที่เชื่อวาความมปีระสิทธิภาพของผูนาํจะขึ้นอยูกับสถานการณ  โดย

รูปแบบของผูนําจะไมไดมีลักษณะเปนสากล  (Universal)  แตภาวะผูนําจะมีความเหมาะสมกับ

สถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานัน้  ซึง่อาจจะไมเหมาะสมในสถานการณอ่ืน ๆ  หรืออาจจะกลาวได

วา  การใชภาวะผูนาํจะตองสอดคลองกับสถานการณและสภาพแวดลอมรอบๆ องคการ 

 วิโรจน  สารรัตนะ  (2550:  ออนไลน) กลาวถงึการศึกษาของ Hersey & Blanchard เปน

ผูพัฒนาทฤษฎีนี้ข้ึน ในระยะแรกเรียกวา ทฤษฎวีงจรชีวิตของภาวะผูนํา (life-cycle theory of 

leadership) โดยไดแบงพฤติกรรมออกเปนสองมิติ เชนเดียวกบัผลการศึกษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คือ 

พฤติกรรมมุงงาน (task behavior) ซึ่งผูนาํจะใหบุคคลหรือกลุม ทําหนาที่และมีความรับผิดชอบในงาน

วา จะทําอะไร ทําอยางไร ทาํเมื่อไร และทาํที่ไหนและ พฤติกรรมมุงสมัพันธ (relationship behavior) 

ซึ่งผูนาํจะใชการติดตอส่ือสารแบบสองทางหรือมากกวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณใด

พิจารณาจากความพรอมของผูใตบังคับบัญชาใน 2 ดานคือ ดานความสามารถดูจากความรู ทักษะ 

และประสบการณที่จําเปนสําหรับงาน และ ดานความเตม็ใจ ทีจ่ะทาํใหงานสําเร็จ ดูจากความเชื่อมั่น 

ความมพีันธะผูกพนั และแรงจูงใจที่จะทํางานนัน้   

 สิทธิศักดิ ์    นริะมล  (2550:  ออนไลน)  กลาวถึง  ตลอดระยะเวลาไมนอยกวา 30 ป ที่ผาน

มา บุคคลในวงการบรหิารไดเขารวมกนัทาํการศึกษาวิจยัเพื่อหาแบบภาวะผูนําที่ดีที่สุด  ผลการวิจัยได

ปรากฏเปนหลักฐานอยางชดัเจนวาไมมีแบบภาวะผูนําในลักษณะที่มคีวามมุงหมายแบบ

ครอบจักรวาล ผูนาํที่ประสบความสาํเร็จคือผูนําที่สามารถปรับพฤติกรรมของเขาใหสอดคลองกับ

สถานการณทีเ่กิดขึ้นโดยไมซ้ําแบบกัน  ทฤษฎีภาวะผูนาํสถานการณต้ังอยูบนพื้นฐาน  3  ประการ คือ 

 1.  จาํนวนปริมาณของการออกคําสั่ง คําแนะนาํ (พฤตกิรรมดานงาน) ของผูนําที่แสดงออก

ในแตละสถานการณ 
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 2.  จาํนวนปริมาณของการสนับสนนุทางอารมณสังคม   (พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ) ของ

ผูนําที่แสดงออกในแตละสถานการณ 

 3.  ระดับความพรอม (วฒุิภาวะ) ที่ผูตามหรือกลุมผูตามแสดงออกมาในการปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมาย บทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบ หรือวตัถุประสงคซึ่งผูนําพยายามใหผูตามกระทาํได

สําเร็จ 

 สรุปไดวา  ภาวะผูนาํที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางพฤตกิรรมของผูนาํ 

สมาชิก และสถานการณในการปฏิบัติงาน ผูนาํทีม่อิีทธิพลตอการจูงใจ ความพึงพอใจ และการ

ปฏิบัติงานของสมาชกิ มกีารเนนที่เปาหมาย เพื่อใหสมาชกิประสบความสาํเร็จตามเปาหมายของ

บุคคลและองคการ  
 
 2.2.3.3.4  ยคุที่ 4 การศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําสมัยใหม 
 นอกจากแนวคิดทั้งสามกลุมที่กลาวมาแลว ในปจจบัุน ยังมกีารพัฒนาและเปลี่ยนแปลง

แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนําอยูตลอดเวลา จึงเกิดเปนแนวคิดที่สําคัญๆ  

 มัลลิกา ตนสอน  (2544: 65-66) กลาวถึง ในสถานการณปจจุบัน ตองการมีผูนําที่มีวาม

สามารถในระดับตางๆ ของสังคมและองคการ ทําใหมีการพฒันาและเปลี่ยนแปลงทฤษฎีภาวะผูนํา

ตลอดเวลา ซึง่ปจจุบันไดเกิดแนวคิดสําคัญๆ ตอไปนี้ 

 1.  ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนแปลง (Transactional and Transformational 

Leadership) ผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือ ผูนาํแบบเดิมที่ใชการแลกเปลี่ยนโดยรางวัลตางๆ เปนเครื่องมือ

ในการชกัจูงใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมายที่ตองการ ซึ่งตางฝายตางก็ไดรับ

ผลประโยชนทีแ่ลกเปลี่ยนกนั สวนผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงนัน้ จะใชความสามารถเปลี่ยนความเชื่อ 

ทัศนคติของสมาชิก เพื่อใหสมาชกิทาํงานไดบรรลุเหนอืกวาเปาหมายที่ตองการ โดยผูนําจะถายทอด

ความคิด ประสบการณ และกระตุนทางดานความคิดตางๆ   ใหแกสมาชิกอยางตอเนื่องและเปนระบบ  

 2.  ทฤษฎีความสามารถพิเศษของผูนํา (Charismatic theory) เปนการกลาวถงึบคุลิกภาพ

ของผูนําที่มีลักษณะเฉพาะแตกตางไปจากบุคคลอื่น  

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 55) กลาวถงึ  ผูนาํที่มีความสามารถพิเศษ ควรมีลักษณะดังนี ้

คือ เปนผูทีม่ีวิสัยทัศน มีความสามารถดานทักษะการสื่อสาร ความสามารถทีท่ําใหผูอ่ืนไววางใจ 

ความสามารถทําใหผูอ่ืนเหน็วาตนเองมีความสามารถ มีพลงัและมุงการปฏิบัติใหบรรลุผล แสดง

อารมณไดอยางเหมาะสมและเอื้ออาทรแกผูอ่ืน ชอบที่เสี่ยง สรางกลยุทธใหมๆเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มี

การโฆษณาตัวเอง และทําใหการขัดแยงภายในเกิดขึ้นนอยที่สุด กระแสในปจจุบันไดมุงใหความสนใจ

กับ ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําที่มีความสามารถ
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พิเศษ (Charismatic leadership) ซึ่งแนวคิดเหลานี้ไดพยายามอธบิายวา ผูนําประสบความสาํเร็จใน

ระดับสูงในการจูงใจสมาชกิ ความผกูพนัตอองคการ ความเคารพนับถือ ความไววางใจ ความชืน่ชมใน

ตัวผูนํา การอทุิศตนในการทํางาน ความจงรักภักดี และการปฏิบัติงานของสมาชิกไดอยางไร และยัง

พยายามอธิบายอีกวา ผูนาํบางคนสามารถนําองคการหรือหนวยงานของตนประสบความสาํเร็จอยาง

ยอดเยี่ยมไดอยางไร  

 ชนงกรณ  กณุฑลบุตร  (2546:  160)  กลาวถึง  การที่องคการในคุยปจจุบันเผชิญการแขงขัน

ที่สูงมาก ทัง้ยังมีขนาดใหญมีขอบเขตการดําเนนิงานทั่วโลก  การที่จะเปนผูบริหารองคการเหลานี้

จะตองมีความรูทางการจัดการสมัยใหมสูง  นอกจากนีผู้บริหารระดับสูงยังจะตองเปนผูนาํของผูนําอีก

ดวย  เชนผูบริหารบริษทัใหญก็ตองเปนผูนาํของผูบริหารบริษัทยอย  เนื่องจากการบริหารงานใน

ปจจุบันนั้น  องคการจาํนวนมากมีขนาดใหญและลงทุนสูงใชเวลาในการคืนทนุยาวนาน ทําใหผูบริหาร

ตองมีวิสัยทัศนและยงัตองสามารถเสริมสรางวิสัยทัศนใหผูรวมงานดวย เพื่อกระตุนใหความคิดใหมๆ

เกิดจากทุกระดับของการบริหารทาํใหแนวทางเปรียบเทยีบผูนาํยุคปจจุบันประกอบดวย 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน; และฉัตยาพร  เสมอใจ  (2547:  169)  กลาวถงึ  ทฤษฎีแบบใหม  

นอกจากทฤษฎีและการศึกษาดานภาวะผูนําจะไดรับความสนใจศึกษาจากบุคคลทั่วไปแลวความ

นาสนใจและความดงึดูดใจในการศึกษาเนือ่งจากจะมีแนวคิดใหมๆ  ที่เกิดขึ้นเสมอๆ ซึ่งคงจะเปนผล

มาจากการที่มนุษยตางอยูรวมกันในสังคมซึ่งจะตองมีผูนาํ  และผูนําก็ตองมีบทบาทสาํคัญใน

ความสาํเร็จหรือความลมเหลวของกลุม  ขณะเดียวกนัหลายๆ  คนกส็นใจจะพัฒนาตนเองใหเปนผูนาํ

ที่มีความสามารถ  ในขณะเดียวกนัศาสตรดานการนําและภาวะผูนํากไ็ดรับการพัฒนาอยางตอเนือ่ง 

 ฮารตอก; และคูปแมน  (Hartog; & Koopman, 2001: 167,173) ไดกลาวถึง  การดําเนนิงาน

ขององคการในยุคโลกาภิวตัน ทีม่ีการลงทนุหรือดําเนนิธุรกิจขามประเทศ ทําใหหลายๆ องคการมุง

สรางผูนาํที่สามารถบริหารและจัดการคนในประเทศที่ไปลงทนุหรือดําเนินธุรกิจ ประกอบกับแนวคิดที่มี

อยูยังอาจไมเพียงพอตอการสรางรูปแบบภาวะผูนําที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด จงึนาํไปสูการพัฒนาแนวคิด

การแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมขึ้น  

 สรุปไดวา   การนําที่จงูใจผูรวมงานในสถานการณตางๆ  ใชการนาํดวยการติดตอส่ือสารกับ

พนกังานทุกระดับเพื่อกระตุนใหเกิดความตื่นตัว และกระตือรือรนในการทํางาน สรางขวัญ และ

กําลังใจ เพื่อการปฏิบัติงานตอผูอ่ืนใหดําเนินกิจกรรมจนกระทั่งบรรลผุลสําตามวัตถุประสงค 

 
 2.2.4 การควบคุม  (Controlling)   
 การควบคุมเปนหนาที่สําคญัของผูบริหารสถานศึกษา เพราะจะทาํใหทราบถึงความกาวหนา

ของการดําเนนิงานในองคการ  มีรายละเอียดดังนี ้
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 2.2.4.1 ความหมายของการควบคุม 
 การควบคุมองคการเปนการติดตาม และตรวจสอบเพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นไดผลตาม

วัตถุประสงคทีไ่ดกําหนดไว   ดังนกัวิชาการไดกลาวดังนี ้

 เสนาะ  ติเยาว  (2543: 293) กลาวถงึการควบคุมไววา เปนการบริหารและมีความสําคัญวา

ผูบริหารตองการจะหาหลกัประกันวาแผนงานที่วางไวนั้นไดดําเนินงานไปถกูตองเหมาะสม โดยเหตุผล

เดียวกนัคนทีป่ฏิบัติงานก็ตองการทราบวาสิ่งที่แตละคนปฏิบัตินั้น เปนไปอยางถกูตองเพยีงใด การ

ควบคุมจึงเปนหนาที่สําคัญที่กอใหเกิดการประสบผลสําเร็จ เพิ่มคุณภาพ ลดคาใชจาย และงาน

กาวหนาไปอยางเหมาะสม     

 สมชาติ  กิจยรรยง  (2544: 39)  กลาวถึงการควบคุมไววา  การปฏิบัติตามที่ไดส่ังงานไปดวย  

เพื่อจะใหทราบความกาวหนาของงาน  และสามารถเขาแกปญหาไดทันทวงท ี หรือถาผูรับคําสั่งไมอาจ

ปฏิบัติงานได  หัวหนางานจะไดชวยเหลือ  หรืออาจสั่งใหผูอ่ืนไปทาํงานแทนการควบคุมงานยงัมสีวน

ใหหวัหนางานสามารถประเมินผลงานผูใตบังคับบัญชาได โดยคํานึงถึงคุณภาพ และความถูกตองหรือ

วิธีปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ การตรงตอเวลาตามกําหนดงาน และความสาํเร็จสมบูรณ

ของงานที่ไดมอบหมาย 

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 114)  กลาวถึงการควบคุมไววา  การกําหนดและกาํกบักิจกรรม

ตางๆ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและมาตรฐานที่กาํหนดไว  หนาที่การควบคุมเกี่ยวกบัการกําหนดริเร่ิม  

และออกกฎเกณฑ  เกี่ยวกับมาตรฐานการทํางานเพื่อใชเปรียบเทียบผลงานที่เกิดขึ้นจริง 

 สมคิด  บางโม  (2547: 198)  กลาวถงึการควบคุมไววา  การจัดการที่ดีจัดคนเขาทํางาน และ

การอํานวยการใหดียิ่งขึ้นเทาใด ประสิทธภิาพของการควบคุมจะมมีากขึ้นดวย  นอกจากนี้  หากการ

เตรียมการในดานการควบคุมทําไดดียอมจะสงผลใหการจัดการในดานอืน่ๆ มีประสิทธิภาพขึ้นเทานั้น 

 คูนทซ; และคณะ  (Koontz; & others. 1984 อางองิจากชื่นจิตร อังวราวงศ. 2547: ออนไลน)  

กลาวถึงการควบคุมไววา  กระบวนการประเมินและแกไขการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาเพื่อบรรลุ

เปาหมายที่กาํหนดไว กระบวนการควบคมุ ประกอบดวยขั้นตางๆ ดังนี ้

 1. การกําหนดมาตรฐาน  

 2. การสังเกตการปฏิบัติงาน  

 3. การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน  

 4. การปรับปรุงแกไขเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  

              ผูจัดการรายสัปดาห  (2550:  ออนไลน)  กลาวถงึ การควบคุม (Controlling) เปนหนาที่

เกี่ยวกับการกาํกับดูแล การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานเปนไปตามแผนทีก่ําหนดไว 
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 จอรส; และโจนส (George; & Jones. 1999: 11)  ไดใหคํานยิามการควบคุมไววา  การ

ควบคุม  คือการจะติดตาม และประเมินคาสวนตัว  กลุมและจะดูวาการปฏิบัติงานขององคกรบรรลุไป

ตามเปาหมายหรือไม 

 ดาฟท  (Daft. 1997: 628) ไดใหคํานิยามการควบคุมไววา  เปนกระบวนการทีเ่ปนระบบซึ่ง

ผูบริหารใชเปนกฎระเบียบสาํหรับการปฏิบัติกิจกรรมในองคการ  เพื่อใหผูบริหารเกิดความมั่นใจตอ

ความคาดหวงัในแผนงาน  เปาหมาย  และมาตรฐานการปฏิบัติงานทีก่ําหนดไว 

 เชอรมาฮอน (Schermerhorn.  1999: G - 3)  ไดใหคํานิยามการควบคุมไววา  (Controlling)  

เปนการติดตามผลการทาํงาน  และแกไขปรับปรุงในสิ่งที่จาํเปน  หรือเปนขั้นตอนของการวัดผลการ

ทํางาน  และดําเนนิงานเพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ  การควบคุมประกอบดวย   

 1.  การกาํหนดมาตรฐาน 

 2.  การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 

 3.  การแกไขความบกพรอง 

 4.  การทบทวนและปรับวิธกีารควบคุม 

 5.  การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไปอยางทั่วถึง 

 เบตามนั;  และสเนลล  (Bateman; &  Snell. 1999:  G – 1) ไดใหคํานิยามการควบคุมไววา   

(Control) เปนกลไกตางๆ  ซึง่ใชเพื่อติดตามการปฏิบัติและผลผลิตภายในขอบเขตที่มีการพิจารณาไว  

หรือเปนกระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ไดมีการวางแผนไว  เพื่อใหเกิดความเชื่อมัน่วาการปฏิบัติงาน

สามารถบรรลวุัตถุประสงคของผูจัดการ หรือเปนการติดตามผลการปฏิบัติงานและการแกไขสิ่งที่

จําเปน  หรือเปนกระบวนการซึ่งผูจัดการใชในการควบคุม 

 ร็อบบินส;  และคาลเตอร  (Robbins; &  Coulter. 1999: 554)   ไดใหคํานยิามการควบคุม 

ไววา (Control)  กระบวนการในการเฝาตดิตามกิจกรรมตางๆ  ใหดําเนินงานไปในภายใตแผนทีว่างไว

อยางถูกตอง  ไมใหคลาดเคลื่อนหรือเบี่ยงเบนจากเปาหมายที่ต้ังไว  อีกอยางหนึง่เปนหลกัประกนัวา

องคการจะบรรลุเปาหมายในทิศทางที่ตองการตามที่ไดวางแผนไวนั้นเอง   

 กริฟฟน  (Griffin. 1999: 610) ไดใหคํานยิามการควบคุมไววา  เปนกฎระเบียบของกิจกรรม

ในองคการ เพือ่ใหองคประกอบการปฏิบัติงานของเปาหมายยงัคงอยูในขอกําหนดทีต่กลงไว และเปนที่

ยอมรับ 

 ริว; และไบอารส (Rue; & Byars. 2000: 378) ไดใหคํานิยามการควบคุมไววา เปน

กระบวนการของการรับประกันวา กจิกรรมตางๆ ขององคการจะดาํเนินไปตามแผนงาน และจะสําเร็จ

ลุลวงโดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐาน หรือเปาหมายที่กําหนดไวลวงหนา 

จากนั้นจงึนาํไปปฏิบัติเพื่อแกไขความผิดพลาดทีเ่กิดขึน้ใหถกูตอง 



 51 

 เฮอรเซย;  แบลนชารด;  และจอหนสัน (Hersey; Blanchard; &  Johnson. 2001: 18)  ไดให

คํานิยามการควบคุมไววา  เปนการติดตามและประเมนิผลเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับแผนที่

ไดกําหนดไววามีความเบี่ยงเบนไปจากความคาดหวังมากนอยเพียงใด 

 สรุปไดวา  ความหมายของการควบคุมเปนกระบวนการตรวจสอบในการทํางานและกําหนด

กิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลวุัตถุประสงคและมาตรฐานที่กําหนดไว  หนาทีก่ารควบคุมเกี่ยวของกับการ

กําหนดและออกกฎเกณฑ เกี่ยวกับมาตรฐานการทาํงานเพื่อใหเกิดผลตามความเปนจริง 

 
 2.2.4.2 ความสําคัญของการควบคุม 
 การควบคุมเปนกระบวนการที่มีความเชื่อมโยงสัมพนัธกบักลุมคนในองคการ  การจัดเตรียม

กิจกรรมตางๆ  เพื่อใหเกิดการทํางานบรรลุเปาหมาย  ดังนี ้

 สมยศ  นาวีการ  (2536: 476)  กลาวถงึความสาํคัญของการควบคุมไววา  ปจจยัทีท่ําใหการ

ควบคุมมีความสําคัญตอผูบริหารและองคการของพวกเขามีอะไรบาง  ผูบริหารตองทําการควบคมุมาก

นอยเพียงไหน   

 เสนาะ  ติเยาว (2543: 293) กลาวถงึความสําคัญของการควบคมุไววา  กระบวนการ

ตรวจสอบการปฏิบัติงาน และการแกไขเพื่อใหงานเปนไปตามที่ตองการงานแผนเปนเสมือนกรอบการ

ทํางานที่จะเกดิขึ้นในอนาคต สวนการควบคุมก็เปนเสมือนขอกําหนดการจัดสรรและการใชทรัพยากร

ใหเปนไปตามแผน  แตเพราะความยุงยากของการบรหิารงานและโครงสรางองคการในปจจุบันจงึเปน

เร่ืองยากที่จะใชทั้งการวางแผนและการควบคุมในเวลาเดียวกนัได การบริหารอาจใชกลยุทธอยางกวาง 

ในการควบคุม  คือการควบคุมโดยยึดหลกัราชการ   

 วิภาดา  คุปตานนท (2544: 117) กลาวถงึความสําคัญของการควบคมุไววา องคการสามารถ

ดําเนนิงานและพัฒนาแขงขนักับคูแขงขัน ตลอดจนสามารถพฒันาคณุภาพมาตรฐานในระดับโลกและ

สามารถทําใหองคการดํารงอยูภายใตสภาพแวดลอมทีม่ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลาได 

 สมคิด  บางโม  (2547: 199)  กลาวถึงความสาํคัญของการควบคมุไววา  ส่ิงสาํคญัของการ

บริหารที่ตองควบคุม  การควบคุมงานที่ดียอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการจัดการ ส่ิงที่จะตองควบคุม

มีดังนี ้    

 1.  ปริมาณงาน (Quantity) หมายถงึการควบคุมจํานวนงานทีพ่นกังานทาํไดตามมาตรฐาน 

 2.  คุณภาพของงาน  (Quantity) หมายถงึการควบคมุผลผลิตหรือผลงานวามีคุณภาพ 

 3.  เวลา  (Time)  หมายถงึการควบคุมคาใชจายการปฏิบัติงานใหประหยัดและเกดิประโยชน 

 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2549: 6)  กลาวถงึความสาํคัญของการควบคมุไววา (Control) องคการ
ทั้งหลายจําเปนตองมกีารควบคุมไมวาระดบัใดก็ตามมิฉะนัน้แลวจะเกดิปญหาการประสานงานขึ้น 
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บริษัทญี่ปุนสวนใหญ Type Z ใชวิธีการควบคุมแบบที่ไมเปนทางการ และใชกลไกที่มองเหน็ไมชดัเจน 

นักกลไกที่มีประสิทธิภาพอยางหนึ่งของบริษัทญี่ปุนก็คือใชวัฒนธรรมองคการ โดยคาดหมายวา 

ผูบริหารควรเรยีนรูกลไกดังกลาวจากวฒันธรรมการปฏิบัติในบริษัทของตน บริษัทอเมริกันแบบ  Type 

A จะมีข้ันตอนการควบคุมที่ชัดเจน โดยระบุเปนคูมือการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ  มี

ข้ันตอนตางๆ ที่พนักงานจะตองดําเนนิตามอยางเครงครัด   

 สรุปไดวา ความสาํคัญของการควบคุมงานใหเปนไปเพื่อความถูกตองตามกฎเกณฑและ

มาตรฐานเปนสิ่งสรางสรรคผลงาน  การควบคุมเปนเครื่องมือวัดและตรวจสอบผลงานการควบคมุที่มี

ประสิทธิภาพจะชวยเปนแนวทางประสานพฤติกรรมการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ 

 
 2.2.4.3 ประเภทของการควบคุม 
 ผูบริหารจะตองพิจารณากาํหนดรูปแบบในการควบคุมการทาํงานในองคการเพื่อใหเกิดความ

เหมาะสมกับสภาพความเปนจริงดังตอไปนี ้

 ศิริอร  ขันธหตัถ  (2536: 163)  กลาวถงึประเภทของการควบคมุไววา  การควบคุมงานแบง

ออกไดเปน  4 ประเภท  คือ 

 1.  การควบคมุดานปริมาณงาน  (Quantity of work) การควบคุมผลผลิตและการจําหนาย 

 2.  การควบคมุดานคุณภาพ  (Quantity of work) เปนไปตามมาตรฐานที่กาํหนดไวหรือไม 

 3. การควบคมุดานเวลา (Time of complete work) เปนการควบคุมการผลิตหรือบริการ 

 4.  การควบคมุดานคาใชจาย  (Cost of work)  เปนการควบคุมคาใชจายตางๆ   

 เสนาะ  ติเยาว  (2543: 296) กลาวถึงประเภทของการควบคุมไววา การควบคุมเหมือนระบบ

รางกายมนุษยทีท่ําการควบคุมทํางานโดยอัตโนมัติ  แตองคการฝายบริหารจะตองกําหนดระบบการ

ควบคุมข้ึนมาซึ่งจะทําใหไดผลงานไดผลเพียงใดยอมแลวแตประเภทของการควบคมุที่กาํหนดขึ้นมา  

ประเภทของการควบคุมแบงออกเปน  3  ประเภท คือ 1)  การควบคุมกอนดําเนินงาน  ไดแก  การ

ควบคุมเพื่อใหแนใจวาทิศทางหรือแนวทางในการดําเนนิงานเปนไปอยางถกูตอง 2) การควบคุม

ระหวางดําเนนิงาน ไดแก  การควบคมุที่ใชในขณะดําเนนิงานอยูเพื่อใหกจิกรรมทุกอยางเปนไปตาม

แผนงานที่กําหนด 3) การควบคมุหลังดาํเนนิงาน ไดแก การควบคุมเมื่อทํางานเสร็จเรียบรอยแลว

โดยการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมทั้งดําเนนิการวิเคราะหวาการดําเนนิงานที่เสร็จส้ินนัน้ถูกตองเพยีงใด 

 สหัสโรจน  โรจนเมธา (2544: 72);  และวิโรจน  สารรัตนะ  (2546: 247) กลาวถงึประเภทของ

การควบคุมไววา  ผูบริหารองคกรจะตองกําหนดวาประเภทของการควบคุมที่ตองการใชสําหรับองคกร

ของตัวเองเปนอยางไร  การแยกประเภทของการควบคุมที่พิจารณาตามพืน้ฐานของเวลาจะสามารถ
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แยกไดเปน 3 ประเภท คือ 1)  การควบคมุเบื้องตน 2) การควบคุมระหวางการกระทํา 3) การควบคุม

ภายหลงักระทาํ 

 สมคิด  บางโม  (2547: 201)  กลาวถงึประเภทของการควบคุมไววา  การควบคุมงานมี

วิธีการตางๆ หลายวิธี  เพราะแตละองคการยอมใชวธิีการที่แตกตางกนั  โดยทั่วไประบบการควบคุมที่

เปนพืน้ฐานม ี 3 ระบบคือ 

 1.  ระบบการควบคุมที่ใชพยากรณขอมูลลวงหนาหรือกอนเกิดเหตุการณจริง 

 2.  ระบบการควบคุมที่ใชขอมูลยอนกลับหลังจากเหตุการณเกิดขึ้นแลว 

 3.  ระบบการควบคุมที่ตองมีการผานการตรวจสอบกอน 

 ร็อบบินส; และคาลเตอร  (Robbins; & Coulter.  1999: 554)  ไดแบงชนิดของการควบคุม

ออกเปน 3 ประเภท เพื่อแสดงใหเห็นถึงวิธีการควบคุมที่แบงตามลักษณะงานและคุณสมบัติของ

องคการเปนหลัก  ชนิดการความคุมดังกลาวไดแก 

 1.  การควบคมุทางการตลาด  (Market  Control) 

 2.  การควบคมุตามระบบราชการ (Bureaucratic  Control) 

 3.  การควบคมุกลุมบุคคล  (Clan  Control)   

 สรุปไดวา ประเภทของการควบคุมงานในการบรหิารงานองคการ  เปนการควบคุมการทาํงาน

ใหไดมาตรฐานตามกฎเกณฑ   การควบคมุงานดานการวัดผลประเมินคุณภาพ   การควบคุมดานเวลา

และการควบคมุดานคาใชจาย เพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ไดกําหนดเอาไว 
 
 2.2.4.4 กระบวนการควบคุม 
 กระบวนการควบคุมประกอบดวยลําดับข้ันตอนของการดําเนนิงาน  เปนไปตามขั้นตอนของ

การทาํงานในองคการดังตอไปนี้ 

 สมชาย  หิรัญกิตติ  (2539: 301) กลาวถึงกระบวนการควบคุมไววา  มีข้ันตอนทีสํ่าคัญ  4  

ข้ันตอน  คือ  1)  การกาํหนดมาตรฐาน  2)  การวัดผลการทาํงาน  3)  การเปรียบเทียบการทาํงานกับ

มาตรฐาน  4) การปฏิบัติการแกไข  ดังนั้นกระบวบการควบคมุจึงเปนระบบที่ตอเนื่อง ซึง่ชวยให

องคการเคลื่อนไหวไปในทิศทางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย   

 เสนาะ  ติเยาว  (2543: 294) กลาวถึงกระบวนการควบคุมไววา  โดยทัว่ไปใชกลยุทธการ

ควบคุมโดยยดึหลักราชการ  (Bureaucratic  or  Formal  Control)  คือ  การกาํหนดระบบควบคุมไว

ลวงหนาเพื่อใหวัดความกาวหนาของการดําเนนิงานวาเปนไปตามแผนที่กําหนดไวเพยีงใดกระบวนการ

ควบคุมสามารถตรวจสอบไดวาเกิดการผดิพลาดหรือเกดิความแตกตางระหวางผลปฏิบัติจริงกับ

แผนงานขึ้นแลว  กระบวนการในการควบคุมแยกออกเปน  4 ข้ันตอน คือ 
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 1.  การกาํหนดมาตรฐานที่ใชวัด   

 2.  การวัดผลงานทีท่ําไดจริง     

 3. การเปรียบเทียบผลงานทีท่ําไดจริงกับมาตรฐาน    

 4.  การแกไขใหถูกตอง     

 วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 117)  กลาวถงึกระบวนการควบคุมไววา  ประกอบดวยลําดับ

ข้ันตอนของการดําเนนิงาน  4  ข้ันตอนดังนี้คือ 

 ข้ันตอนที ่1  การกําหนดมาตรฐาน 

 ข้ันตอนที ่ 2  การวัดผลการปฏิบัติงาน 

 ข้ันตอนที ่ 3  การเปรียบเทยีบผลการปฏบัิติงานกับมาตรฐาน 

 ข้ันตอนที ่ 4  การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน   

 วิโรจน  สารรัตนะ (2545: 127) กลาวถึงกระบวนการควบคุมไววา (Controlling The  

Organizing)  เปนกระบวนการเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน ตามที่องคการไดกําหนดถึง

ส่ิงที่จะใหบุคคล หรือองคการไดกระทาํ เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการ ผูบริหารจะตองกําหนด

มาตรฐานการทํางานไวลวงหนา  แลวจงึนําผลจากการปฏิบัติงานจรงิมาเปรียบเทียบ  เพื่อการปรับปรุง

แกไขตอไป แตเนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการสวนใหญข้ึนกับพฤตกิรรมของมนุษย (Human  

Behavior)  เปนสําคัญ  ดังนัน้ การควบคุมจึงมุงเนนทีจ่ะกอใหเกิดความมัน่ใจวาสมาชิกในองคการได

ปฏิบัติในทิศทางที่จะทําใหบรรลุจุดหมาย  มุงเนนใหเกิดพฤติกรรมทีพ่งึประสงค   

 สุรัสวดี  ราชสกุลชัย  (2546: 7) กลาวถึงกระบวนการควบคุมไววา (Controlling)  เปน

กระบวนการตรวจตรา หรือติดตามผลและประเมินผลการปฏิบัติงานในกจิกรรมตางๆ ของพนกังาน  

เพื่อรักษาใหองคการดําเนนิไปในทิศทางสูเปาหมายอยางถูกตอง ตามวัตถุประสงคหลักขององคการใน

เวลาที่กาํหนดไว  การควบคุมจึงเปนหนาที่หลกัทางการบริหารที่มคีวามสาํคัญ ต้ังแตเร่ิมตนจนจบ

กระบวนการบริหาร 

 ชื่นจิตร  อังวราวงศ  (2547: ออนไลน)  กลาวถงึกระบวนการควบคุมไววา  มาตรฐานที่ใชใน

การควบคุม  ในกระบวนการควบคุม ข้ันที่นับวามีความสําคัญ คือ ข้ันกระบวนการ ข้ันการตรวจสอบ

หรือเปรียบเทยีบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน การกาํหนดมาตรฐานทีน่ํามาใชเปรียบเทียบจะกาํหนดใน

เร่ืองตางๆ  ดังนี ้ 1)  ปริมาณ  (Quantity)  2)  คุณภาพ  (Quality) 3)  เวลา  (Time) 4)  ตนทนุ  (Cost) 

 เชอรมาฮอน (Schermerhorn. 1999: G–2) ไดใหคํานยิามกระบวนการควบคุมไววา 

(Control  Process)  เปนขั้นตอนของการกําหนดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน  และมาตรฐานการวัด

การปฏิบัติงานจริง  การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานจรงิกับวัตถุประสงคและมาตรฐาน  ตลอดจนมกีาร

แกไขในสิ่งที่จาํเปน   กระบวนการควบคุมมีข้ันตอนที่สําคัญ  4 ข้ันตอนดังนี้  คือ 
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 1.  การกาํหนดมาตรฐาน 

 2.  การวัดผลการปฏิบัติงาน 

 3.  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 

 4.  การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน   

 สรุปไดวา การควบคุมงานเปนกิจกรรมการตรวจสอบความถูกตองภายใน  เพื่อเปนการวัดผล

การปฏิบัติงาน เปรียบเทยีบกับมาตรฐานที่ไดกําหนดเอาไว โดยการประเมนิประสิทธิภาพของการ

ควบคุมงาน และสนับสนุนใหมีการปรับปรุงอยางตอเนือ่ง  

    

3.  หลักการ  แนวคิด  ที่เกี่ยวกับสัปปุริสธรรม 
 สัปปุริสธรรม หมายถึง ธรรมของสัตบุรุษ คนด ี หรือธรรมที่ทาํใหเปนสัตบุรุษ เปนธรรมที่

เหมาะสมตอการเปนผูนําโดยเฉพาะผูทีเ่ปนหวัหนาคน คือผูบริหารที่จะตองเปนผูรูจักเหตุผล รูจัก

ตัวเองและผูอ่ืน รูจักกาลเทศะโดยเฉพาะอยางยิง่ในการรูจักนิสัยความตองการ ความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อจะไดเลือกใชคนใหถกูกับงานหรือใชคนใหเหมาะสมกับงาน  มีรายละเอียดดงันี ้
 พระธรรมปฏก  (ป.อ. ปยุตโต.  2540: 10)  กลาวถึง  คุณสมบัติของผูนําในความสมัพันธกับ

ผูรวมงานที่ไปดวยกนันัน้ คือคุณสมบัติของผูที่จะเปนผูนํา บุคคลที่เปนผูนาํจะตองมีธรรมะ หรือ

คุณสมบัติในตัวของผูนาํม ี7 ประการ ไดแก  รูจักเหต ุ รูจักผล  รูจักตน  รูจกัประมาณ  รูจักกาล  รูจัก

ชุมชน   และรูจักบุคคล    

 วันทนา  เมืองจันทร   (2544: 21)  กลาวถงึ  เปนธรรมของสัตบุรุษ  ซึง่เปนคุณสมบัติของคนดี  

เปนธรรมที่ใชในการครองตน  ครองคน  และครองงาน ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนํามาประยกุตใช

ใหสอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพการศกึษาม ี 7 ประการ ไดแก  รูจักเหต ุ  รูจกัผล  รูจกัตน  รูจัก

ประมาณ  รูจักกาล  รูจักชมุชน   และรูจักบุคคล    

  พระธรรมกิตติวงศ  (ทองดี สุรเตโช.  2548: 170)   กลาวถึง  สัปปุริสธรรมที่ทําใหเปนสัตบุรุษ  

คือเปนคุณธรรมหรือคุณสมบัติของคนดี  เปนเหตุใหผูปฏิบัติเปนคนดี  เปนผูควรแกการยกยองนับถือ  

เปนคนที่สามารถใหการแนะนําในการดําเนินชีวิตทีถู่กดายตองความปรารถนาดมี ี 7 ประการ ไดแก  

รูจักเหตุ   รูจักผล   รูจกัตน   รูจักประมาณ   รูจักกาล   รูจกัชุมชน   และรูจักบุคคล    

 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวัฑฒโน.  2550:  ออนไลน) กลาวถึง  สัปปุริสธรรม ธรรม

ของสัปบุรุษหรือคนดี หรือธรรมของมนุษยผูมีความเปนมนษุย สมบูรณ มี 7 ประการ ศึกษาใหรูให

เขาใจ แลวปฏิบัติใหได ก็จักสามารถรักษาคุณคาแหง ความเปนมนษุยทกุประการได สัปปุริสธรรม 7 

ประการคือ รูจักเหตุ   รูจักผล   รูจกัตน   รูจักประมาณ   รูจักกาล   รูจกัประชุมชน   และรูจักบุคคล 
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 กลาวสรุปไดวา หลกัสัปปุริสธรรม หมายถึง ธรรมของสัตบุรุษ หรือธรรมที่ทาํใหเปนสัตบุรุษ 

เปนธรรมทีเ่หมาะสมอยางยิง่ตอการเปนผูนําโดยเฉพาะผูที่เปนหวัหนาคนหรือผูบริหารทีจ่ะตองเปนผูรู

จักเหตุผล รูจักตัวเองและผูอ่ืน รูจกักาลเทศะ โดยเฉพาะอยางยิ่งในการรูจักนิสัยความตองการ

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพื่อจะไดเลือกใชคนใหถูกตองและเหมาะสม  
 
 3.1 ความหมายของสัปปุรสิธรรม   
 หลักธรรมที่ทกุคนสามารถนํามาประยกุตใชและถือปฏิบัติ เพราะศาสนามุงที่จะสอนใหทุกคน

เปนคนด ี หลักธรรมของพระพทุธศาสนามีลักษณะเพื่อความเปนมนุษยที่สมบูรณ ซึ่งจะสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ประกอบดวยหลักธรรมที่กําหนดคุณสมบติัของคนดี  คือ สัปปุริสธรรม 7 

ประการ จงึสรุปสาระสําคัญที่เกีย่วของกับหลักธรรม  ดังตอไปนี้   

 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต.  2540: 25)  ใหความหมายของสัปปุริสธรรม  7 วา  เปนธรรม

สัตบุรุษ ธรรมที่ใหเปนมนษุยโดยสมบูรณ ถือไดวาเปนสมาชิกที่ดีมีคุณคาอยางแทจริงของมนษุยชาติ   

ซึ่งเรียกไดวาเปนคนที่สมบูรณ    ผูสามารถนําบุคคลและสังคมไปสูความสําเร็จได   

 สมหวงั  วทิยาปญญานนท  (2543: ออนไลน)  ใหความหมายของสัปปุริสธรรม แปลวา  

ธรรมของคนดี  หรือคุณสมบติัของคนดี  บุคคลที่ไดศึกษาใหรู  และเขาใจ นําไปปฏิบัติได  ก็จะสามารถ

รักษาคุณคาแหงความเปนมนุษยที่สมบูรณทุกประการ   

 จากพระไตรปฏก  (เลมที่  23  พระสุตตนัตปฎก. 2545: 143 – 146)   ใหความหมายของ   

สัปปุริสธรรม เปนธรรมของสัตบุรุษ หรือธรรมของคนดี  คนที่สมบูรณแบบ  หรือมนุษยโดยสมบูรณ   

การเปนสมาชกิที่ดีมีคุณคาอยางแทจริงของมนษุยชาติ ประกอบดวยคุณสมบัติ 7  ประการ    

 วันทนา เมืองจันทร  (2544:  21 - 22)  ไดเสนอแนะวา  สัปปุริสธรรม  เปนธรรมของสัตบุรุษ  

ซึ่งเปนคุณสมบัติของคนดี  เปนธรรมที่ใชในการครองตน  ครองคน  และครองงาน ผูบริหารสถานศกึษา

สามารถนํามาประยุกตใชใหสอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  ในฐานะผูบริหารในยุคปฏิรูป

การศึกษาไดเปนอยางด ี  

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองด ี สุรเตโช.  2548: 170  -  171) ใหความหมายของสัปปุริสธรรมที่

ทําใหเปนสัตบรุุษ  คือเปนคณุธรรมหรือคุณสมบัติของคนดี  เปนเหตใุหผูปฏิบัติเปนคนดี  เปนผูควรแก

การยกยองนับถือ  เปนคนทีส่ามารถใหการแนะนําในการดําเนินชีวิตทีถู่กดายตองความปรารถนาดี  

 สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวัฑฒโน.  2549: ออนไลน)  ตรัสวา สัปปุริสธรรม  เปน

หลักธรรมที่สําคัญของมนุษย เปนสมบัติเปนคุณลักษณะของมนษุย  มีปญญารูได  ทําได  เขาใจวา

ความกตัญกูตเวทเีปนคณุธรรมที่ดี ทีป่ระเสริฐ  มนุษยมีสติปญญารักษาความดีงานของใหสมบูรณ

ดวยหลกัธรรมนี้  เพื่อใหความเปนมนุษยทีส่มบูรณคงอยู      
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 สัปปุริสธรรม เปนหลักธรรมที่ผูบริหารสถานศกึษาสามารถนําไปแนวทางในการปฏิบัติงาน

เพื่อทาํใหการทํางานรวมกับผูอ่ืนประสบความผลสาํเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหเปนคนตระหนักใน

เหตุผลรูจักการวางตวัพอเหมาะพอดีทั้งทางเศรษฐกิจ และสังคมรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม

และมีความเปนตัวของตัวเอง 

 
 3.2 สัปปุรสิธรรม 7 ประการ  
 คุณธรรม คือ คุณงามความดี เปนตัวคอยกําหนดใหคนประพฤติปฏิบัติดี  ผูบริหารในฐานะ

เปนหวัหนาตองปกครองผูใตบังคับบัญชา สมควรตองกระทาํตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับคนอ่ืนและ

จะตองบังคับใจตนเองใหอยูในกรอบของศลีธรรมอันดีงาม  มีรายละเอยีดตอไปนี้ 

 
 3.2.1  การรูจักเหต ุ
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 4)  ใหความหมายของการรูจักเหตุ   คือ การรูหลักการ 

และกฎเกณฑของสิ่งทัง้หลาย ที่ตนเขาไปเกี่ยวของในการดําเนินชวีติ ในการปฏบัิติหนาที่และดําเนนิ

กิจการตางๆ รูเขาใจสิ่งทีต่นจะตองประพฤติปฏิบัติตามเหตุผล  เชน มหีนาที่และความรับผิดชอบ

อยางไร มีอะไรเปนหลกัการ จะตองทาํอะไรอยางไร จงึจะเปนเหตุใหบรรลุผลสําเร็จที่เปนไปตามหนาที่

และความรับผิดชอบนั้นๆ    

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน);  จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกวี  อิศริวรรณ  

(2544: 89)  ใหความหมายของการรูจักเหตุ คือ การรูจักวิเคราะหสาเหตุของสถานการณและความ

เปนไปของชีวติหรือรูหลักความจรงิ จะคดิ จะทําอะไร ก็มีหลกั มีความรูและความเขาใจสิ่งที่ตนจะตอง

ประพฤติปฏิบัติตามเหตุและผล   

 วันทนา  เมืองจันทร  (2544: 22) ใหความหมายของการรูจักเหตุ คือ  สําหรับผูบริหารที่จะ

นําไปใช  คือ  ตองศึกษารูวาในฐานะที่เปนผูบริหารจะตองมีหนาทีแ่ละความรับผิดชอบอยางไร เพื่อ

การศึกษาและตองรูวาหนาทีข่องตนจะตองทําอะไร  อยางไร  เพื่อเปนการเตรียมการ  วางแผนการ

ดําเนนิงานเพือ่ใหการทําหนาที่บรรลุถงึผลสําเร็จ 

 สมชาย  วสนัตวิสุทธิ์  (2547: 1); และประณม ถาวรเวช  (2548: ออนไลน) ใหความหมาย

ของการรูจักเหตุ  คือ  ความเปนผูรูจักเหตุ  รูหลักเกณฑ   รูหลกัการความจริง  รูกฎแหงเหตุผล  และรู

ความเปนจริง  เปนผูรูจักคดิ รูจักคิดกอนลงมือกระทาํสิ่งใดสิ่งหนึง่  เรียกวามีสติไตรตรองกอนลงมือ

กระทาํใหเกิดความรอบคอบ ทาํใหมีเปาหมายที่ชัดเจน เห็นผลอนัจะเกิดจากการกระทาํนั้น สงผลให

รูจักเลือกวิธกีารปฏิบัติที่เหมาะสม  
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 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองด ี สุรเตโช.  2548: 170  -  171) ใหความหมายของการรูจักเหต ุ คือ  

เปนผูรูจักสาเหตุตนตอของผลที่เกิดขึ้น  รูจักหลักความจริง  เชน รูวาอะไรเปนเหตุแหงความสุขและ

ความทุกข  อะไรเปนเหตุแหงความเสื่อมและความเจรญิ  ทําอยางไรจึงจะมัง่คง รูจักธรรมตางๆ  ทั้งที่

เปนกุศลธรรม เพราะธรรมแตละอยางลวนเปนสาเหตุตนตอใหเกิดผลทัง้สิ้น    

 สมเด็จพระสงัฆราช  (เจริญ สุวัฑฒโน.  2549: ออนไลน)  ตรัสวา การรูจักเหตุ คือ รูจัก

พิจารณาเหตุใด จักใหเกิดผลใด ทําอะไรพิจารณาใหรูเสียกอนวาเมื่อทําแลวผลที่เกดิจะเปนเชนไร กอน

จะทาํการทุกอยางตองรูวาเปนการทําที่เปนเหตุดีหรือไมดี      

 สรุปวา  ผูบริหารสถานศึกษาทีย่ึดหลกัธรรมขอนี้  เปนผูบริหารที่รูจกัพจิารณาวิเคราะหหา

เหตุของสถานการณและมีความรับผิดชอบในขณะปฏิบัติงาน เปนการวางแผนการดําเนินงานเพื่อให

การทาํหนาทีบ่รรลุผลสําเร็จ    

 
 3.2.2  การรูจักผล 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 4)  ใหความหมายของการรูจักผล  คือ การจัก

จุดมุงหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ เขาใจวัตถุประสงคของกิจการทีต่นกระทาํ รูวาที่ตนทําอยูอยาง

นั้นๆ ดําเนนิชีวิตอยางนัน้  เพื่อประสงคประโยชนอะไร หรือควรจะไดบรรลุถึงผลอะไร ที่มหีนาที่ 

ตําแหนง ฐานะ การงานอะไร  

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน);  จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกวี  อิศริวรรณ  

(2544: 89) ใหความหมายของการรูจักผล  คือ รูผลที่เกิดแตเหตุ   เห็นตาํรวจจับผูรายมาได  ยอมทราบ

วาผูรายคนนัน้ตองทําความผิดอยางใดอยางหนึ่ง  จงึถูกตํารวจจบั   หรือนาย ก ไดรับรางวัลจากครู

เพราะสอบไดที่ 1 ก็ยอมเปนเพราะนาย  ก  มีความขยนัหมัน่เพียรในการศึกษา   

 วันทนา  เมืองจันทร  (2544:  23) ใหความหมายของการรูจักผล คือ  ผูบริหารทีจ่ะนาํไปใช  

ผูบริหารตองบริหารโดยยึดเปาหมายหรือวัตถุประสงค  สามารถวิเคราะหผลที่จะไดรับจากการ

ดําเนนิงานตางๆ  อยางถูกตอง รูจักและเขาใจวัตถุประสงคของเปาหมายของหลักสตูร   

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองดี  สุรเตโช. 2548: 170  -  171) ใหความหมายของการรูจักผล  คือ

เปนผูรูจักผลหรือประโยชนทีเ่กิดขึ้นจากการกระทํา  สามารถรูถึงความมุงหมายของธรรมแตละอยางได

ชัดเจน รูวาเชนประพฤติตามธรรมขอนี้จะไดรับผลอยางนี ้ รูจักที่จะไขวควาหาประโยชนใหแกตัวเอง  

เพราะเหน็ดวยปญญาวาเกดิผลดีจากการปฏิบัติ  

 สมชาย  วสันตวิสุทธิ์  (2547: 1); และประณม ถาวรเวช  (2548: ออนไลน)  ใหความหมาย

ของการรูจักผล  คือเปนผูรูจักผลเพื่อเลือกปฏิบัติแตส่ิงที่สงผลดี  กับตัวเองและผูอ่ืน คนที่มีคุณสมบัติ
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ตามขอนี้ จะมคีวามรอบคอบ คิดถึงแผนการปฏิบัติงานที่ดี  มีการวางตัวอยางเหมาะสม เคารพในผูอ่ืน  

มีสติอยูตลอดเวลา เปนผูวางตัวดีและเปนที่รักของทุกคน  

 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวัฑฒโน.  2549:  ออนไลน)  ตรัสวา การรูจักผล คือ การรูจักวา

ส่ิงที่ตนกําลงัไดรับนั้น เกิดจากเหตุใด เปนผลอันเกิดจากการกระทําอยางไร ผลดีที่กําลังไดรับเกดิจาก

เหตุดีอยางไร   ผลรายที่กาํลงัไดรับเกิดจากเหตุอะไร  

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศกึษาที่รูจักผลจะตองพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเสียกอนจะ

ลงมือปฏิบัติ เพราะเขาใจดีวาผลทั้งหลายยอมมมีาแตเหตุ การกระทําของผูบริหารในการรูจัก

ความหมายและความมุงหมายของหลักการในการปฏิบัติงาน รูจักและเขาใจวัตถุประสงคของ

เปาหมายในกจิการนัน้  สามารถวิเคราะหผลที่จะไดรับการดําเนนิงานตางๆ อยางถกูตอง   

  
 3.2.3  การรูจักตน 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 5)  ใหความหมายของการจักตนเอง  คือ การรูจักตนเอง 

โดยฐานะ  กาํลัง ความรู  ความถนัด ความสามารถ และคุณธรรม วามเีทาไรอยางไร แลวประพฤติ

ปฏิบัติตนใหเหมาะสม และดําเนนิการตางๆ ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ต้ังไว ตลอดจนแกไข

พัฒนาปรับปรุงตนเองใหมีความสมบูรณยิง่ขึ้นไป   

 สมหวงั  วทิยาปญญานนท  (2543: ออนไลน);  จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกวี  อิศริวรรณ  

(2544: 89) ใหความหมายของการรูจักตนเอง คือรูวาตน  ใครมีฐานะ  สติปญญาความรูความสามารถ  

และคุณธรรมเพียงใด  ไมสําคัญผิดจากสิ่งที่เปนจริง  เพื่อจะไดประพฤติปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับ

สภาพความเปนจริงนั้น   

 วันทนา  เมืองจันทร  (2544:  23)  ใหความหมายของการรูจักตนเอง  คือ การรูจักตนวา  ตอง

วิเคราะหตนเองไดวา  โดยฐานะ   ภาวะกําลงั  ความรูความถนัด  ความสามารถ  และคุณธรรมมี

เทาใด   เพื่อจะไดพัฒนาตนแกไขปรับปรุงตน   เปนการเตรียมตัวใหสอดคลองกับงานที่จะตองปฏบัิติ 

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองด ี  สุรเตโช. 2548: 170  -  171) ใหความหมายของการรูจักตนเอง 

คือความรูจักประมาณตนในเรื่องตางๆ ทัง้ฐานะความเปนอยู  หนาทีก่ารงาน  รวมไปถึงความคิดจิตใจ  

เมื่อรูวาตนมีกาํลัง มีความคดิอยางไร  มีอุปนสัิยอยางไรชอบ  หรือไมชอบ  เปนเหตุใหเปนคนวางตวัดีมี

มารยาท  ออนนอมถอมตน  รูจักประมาณตน  ทําอะไรพอควรแกกําลัง   

 สมชาย  วสนัตวิสุทธิ์  (2547: 1); และประณม ถาวรเวช  (2548: ออนไลน) ใหความหมาย

ของการรูจักตนเอง คือ  ผูทีรู่จักวาตนเองมีความสามารถดานใด มีอุปนิสัยเชนไร อะไรเปนขอเดนและ

ขอดอยภายในตนเอง รูในบทบาทและความรับผิดชอบของตัวเอง ก็จะสามารถดาํเนนิงานตามบทบาท

ของตนเองไดอยางถูกตอง  
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 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวัฑฒโน.  2549: ออนไลน)  ตรัสวา การรูจักตนเอง  คือ การ

รูจักตนเปนสิง่จําเปนมาก เมื่อรูวาตนเองเปนใคร มีภาวะและฐานะอยางไร จะไดตองปฏิบัติตนให

เหมาะสมกับภาวะและฐานะของตน   เพือ่รักษาความมีคุณคาของตัวเองไวได  

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาที่รูจกัตนเองจะสามารถวิเคราะหตนเองไดอยางถกูตองตรงกับ

ความเปนจริงแลวประพฤตปิฏิบัติใหเหมาะสม  รูจกัแกไขปรับปรุงใหสอดคลองกับวัตถุประสงคอันจะ

เกิดผลดีตองานในหนาที ่  
 
 3.2.4  การรูจักประมาณ 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 5) ใหความหมายของการรูจักประมาณ  คือรูประมาณ  

รูจักพอดี เชน รูจักประมาณในการบริโภค ในการใชจายทรัพย รูจักความพอเหมาะพอดี การปฏิบัติกิจ

และทําการตางๆ ทําทุกอยางดวยความเขาใจ ชอบใจหรือเอาแตใจของตนแตทาํตามความพอดีแหง

เหตุปจจัยหรือองคประกอบทั้งหลาย ที่จะลงตัวใหเกิดผลดีงามตามทีม่องเหน็ดวยปญญา   

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน); จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกวี  อิศริวรรณ  

(2544: 89)  ใหความหมายของการรูจักปรามาณ  คือความพอดี  ความพอเหมาะ  ความพอควร  การ

รูจักประมาณ  คือการรูจักทาํทุกสิง่ทุกอยางหรือดําเนนิชีวิตใหอยูในสภาพทีเ่หมาะสม   

 วันทนา  เมืองจันทร  (2544:  23) ใหความหมายของการรูจักประมาณ คือ  ผูบริหารรูจัก

ความพอเหมาะพอดี  ในการพูด  รูจักประมาณในการบริหารงบประมาณ  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด

กับตัวผูเรียน  โดยการมุงพฒันาใหเกิดคณุภาพการศึกษาคุณภาพชวีติ   และคุณธรรมในตัวผูเรียน 

 สมชาย  วสันตวิสุทธิ์  (2547: 1) และประณม ถาวรเวช  (2548: ออนไลน)  ใหความหมาย

ของการรูจักประมาณ  คือผูรูจักประมาณ  มีความพอดีในการปฏบัิติงาน  การปฏิบัติตน การดําเนิน

ชีวิต หรือการลงมือกระทําทกุสิ่งทุกอยางโดยละเอียด  ไมมากหรือนอยเกนิไป อยูในความพอดี  หาก

ประมาณตนพอดี การปฏิบัติก็จะพอด ี ผลที่เกิดขึ้นก็จะพอดี   

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองดี  สุรเตโช.  2548: 170 - 171) ใหความหมายของการรูจักประมาณ  

คือ ความเปนคนรูจักความพอดีความพอเหมาะ  ไมมากเกนิไปทุกๆ เร่ือง  รูจักความพอดีในการพูด  ใน

การทาํงาน  ในการหาทรัพย  ในการจายทรัพย  โดยรูจักประมาณกาํลังตนเอง  เปนสาเหตุใหเปนคนมี

ความพอดี  รูจักพอ  ไมทาํอะไรเกินกาํลังกาย   

 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวฑัฒโน. 2549: ออนไลน) ตรัสวา การรูจักประมาณ  คือ รูจัก

ประมาณวาควรทําสิง่ใดเพยีงใดที่เปนการพอเหมาะพอควรแกฐานะของตน พอเหมาะพอควรแก

ผูเกี่ยวของ พอเหมาะพอควรมีพุทธภาษิตกลาวไววา “ความรูจักประมาณยังประโยชนใหสําเร็จ”   
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 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตามหลกัธรรมขอนี ้ การกระทําของผูบริหาร

สถานศกึษาในการรูจักความพอเหมาะพอดีในการปฏบัิติงานของผูบริหาร ใหเปนไปตามระเบยีบแบบ

แผนของทางราชการ  
 
 3.2.5  การรูจักเวลา 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 5) ใหความหมายของการรูจักเวลา  คือ รูกาลเวลาอัน

เหมาะสม  และระยะเวลาที่พงึใชในการประกอบกิจ ทําหนาทีก่ารงาน ปฏิบัติการตางๆ และเกีย่วของ

กับผูอ่ืน เชน รูวาเวลาไหนควรทําอะไร และทําใหตรงเวลา ใหเปนเวลา ใหทันเวลา ใหพอเวลา ให

เหมาะเวลา ใหถูกเวลา ตลอดจนรูจักประมาณเวลาและวางแผนการใชเวลา  

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน);  จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกวี  อิศริวรรณ  

(2544  : 89) ใหความหมายของการรูจักเวลา  คือรูจักเวลาที่เหมาะสมในการทํากจิกรรมตางๆ และ

รูจักปฏิบัติตนใหถูกตองกับกาลเทศะ 

 วันทนา  เมืองจันทร  (2544:  23) ใหความหมายของการรูจักเวลา คือรูจักกาลเวลาอนั

เหมาะสม และระยะเวลาที่ตองใชในการวางแผนการเตรียมการวาขณะนี้ในฐานทีต่นเปนผูบริหารนั้น  

มีการประเมนิผลโดยใชแฟมสะสมงานเหลานี้เปนสิ่งที่ตองเรงเตรียมการเพื่อรองรับการประกันคุณภาพ

ภายในและการประกันคุณภาพภายนอก  

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองดี  สุรเตโช.  2548: 170  -  171)  ใหความหมายของการรูจักเวลา  

คือความเปนผูรูจักคุณคาของกาลเวลา  รูวาเวลาใดทาํงาน  เวลาใดควรหยุด  รูวาสิ่งนี้ควรทําเวลาใด  

ไมควรทําเวลาใด  รูจักประมาณเวลาในการทํางานทุกอยาง เปนเหตุใหเปนคนตรงเวลา  รูคุณคาของ

เวลา ทาํงานไดเสร็จตรงตามเวลา  ทําใหไดรับความนิยมยกยอง สงผลใหเกิดความเจริญ   

 สมชาย  วสันตวิสุทธิ์  (2547: 1); และประณม ถาวรเวช  (2548 : ออนไลน)  ใหความหมาย

ของการรูจักเวลา คือการรูจักเวลาเปนเรื่องที่สําคัญ รูจักเวลาอันเหมาะสม รูวาจะตองใชเวลาเทาไร 

จะตองเริ่มเมื่อไหร จะตองหยุดหรืองดในเวลาใด ในทางปฏิบัติ คนทีรู่จักเวลาจะมบุีคลิกภาพหรือวินัย

ในชีวิตทีช่ัดเจนมาก เปนคนตรงตอเวลา มแีผนการในการบริหารเวลาที่ยอดเยีย่ม ทาํงานเสร็จตรงเวลา 

จัดสรรเวลาใหแกบทบาทตางๆ  ไดอยางเหมาะสม เพื่อการคนควาและเรียนรู    

 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวัฑฒโน,  2549: ออนไลน)  ตรัสวา  การรูจักเวลา  คือรูวาเวลา

ใดควรทํา  หรือไมควรทําอะไร  การทาํผิดเวลายอมไมเกดิผลสําเร็จ  ยอมไมเกิดผลดี 

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตามหลกัธรรมขอนี ้ การกระทําของผูบริหาร

สถานศกึษาในการเปนคนตรงตอเวลา รูจักลาํดับเวลาความสําคัญของงานวาควรทําหรือควรจะ

พักผอนอยางมีความสุข  เมือ่ถึงเวลาทํางานควรทํางานทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ 
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 3.2.6  การรูจักชุมชน 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต.  2540: 5) ใหความหมายของการรูจักชุมชน  คือการรูจักถิ่น 

รูจักชุมนุม รูจักการอนัควรประพฤติปฏิบัติในที่ชุมนุม  ชุมชนนี้เมื่อเขาไปหาควรตองทาํกิริยาอยางนี้ 

ชุมชนนี้เมื่อเขาไปหาควรตองทาํกิริยาอยางนี้ ควรตองพูดอยางนี้ ชมุชนมีระเบยีบวินัย มีวฒันธรรม

ประเพณี มีความตองการอยางนี ้ ควรเกี่ยวของ ควรตองสงเคราะห  ควรบําเพ็ญประโยชน   

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน);   จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกว ี อิศริวรรณ  

(2544: 89)  ใหความหมายของการรูจักชุมชน คือการรูจักหมูคณะหรือกลุมชนวาดี หรือไมดี  ควรคบ

หาสมาคม  ควรเขาไปอยูเปนพวกหรือไม  เมื่ออยูในชุมชนหรือที่ประชุมนัน้ๆ ควรวางตัวอยางไร  ควร

ทําอะไร  ควรพูดอยางไร  

 วันทนา เมืองจนัทร  (2544: 23)  ใหความหมายของการรูจักชุมชน  คือ การรูจักถิ่น  การ

ปฏิบัติในถิ่นทีเ่ปนชุมชน ผูบริหารควรจะตองรูวา ชมุชนที่ต้ังอยูนัน้มรีะเบียบวนิัยมวีัฒนธรรมประเพณี

อยางไร  ผูบริหารควรตองเขาไปเกี่ยวของความตองสงเคราะหควรรบัใช ควรบําเพญ็ประโยชนอยางไร   

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองด ี  สุรเตโช.  2548: 170 - 171) ใหความหมายของการรูจักชุมชน  

คือความเปนผูรูจักชุมชนหรือสังคม  ที่ตนอาศัยอยู  ชมุชนในที่ทาํงาน  ชุมชนที่ตนจะเขาไปหา  มีความ

ตองการหรือไมตองการอะไร  มีความเห็น  มีขอตกลงกนัไวอยางไร  จะเขาไปหาหรือจะตอนรับอยางไร  

เพื่อใหความรวมมือชวยเหลอืชุมชนนั้นไดถูกตอง  และอยูในสังคมนัน้ไดอยางสงบสุข  เปนเหตใุหคน

ทําตัวไดถกูตองในชุมชนนั้นๆ   

 สมชาย  วสันตวิสุทธิ์  (2547: 1); และประณม  ถาวรเวช  (2548: ออนไลน) ใหความหมาย

ของการรูจักชมุชน คือการเปนผูรูจักชุมชน การคิดและแสดงออกใหเหมาะสมกับสถานที่  และ

สภาพแวดลอมเมื่อนาํมาใชในชีวิตจริง  การรูจักวางตัวตามมารยาทสงัคม รูจักขนบธรรมเนียม

ประเพณ ี รูทีจ่ะสัมพนัธกับบุคคลในบริบทตางๆ  ในที่ประชุม  

 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวฑัฒโน.  2549: ออนไลน)  ตรัสวา  การรูจักชุมชน  คือรูจกั

ภาวะและฐานะนิสัยใจคอบคุคลนั้นๆ ใหถูกตอง เพื่อวาจะไดปฏิบัติตนที่เกี่ยวของดวยใหเหมาะใหควร

แกประชุมชนนั้น 

 สรุปไดวา   ผูบริหารสถานศกึษาปฏิบัติตามหลักธรรมขอดังนี้  การกระทําของผูบริหารในการ

ปรับตัวใหเขากับชุมชนและเขาใจในสภาพของชุมชนในดานระเบยีบวนิยั  ขนบธรรมเนียมประเพณี  

โดยการปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมกับชุนชนนัน้ ๆ  
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 3.2.7  การรูจักบุคคล 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 5) ใหความหมายของการรูจักบุคคล  คือ รูจักและเขา

ใจความแตกตางแหงบุคคล  โดยอัธยาศัย ความสามารถ และคุณธรรม ใครๆ ยิ่งหรือหยอนอยางไร 

และรูจักที่จะปฏิบัติตอบุคคลอื่นๆ ดวยดี  ไมมีคติอะไรจะสัมพนัธเกี่ยวของ จะใชจะยกยองจะตําหนิ 

หรือจะแนะนําสั่งสอนอยางไร  

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน);   จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกว ี อิศริวรรณ  

(2544  : 89)  ใหความหมายของการรูจักบุคคล  คือการรูจักประเภทบุคคลแตละคนวาฉลาด  เปนคน

พาลหรือเปนบัณฑิต มีความสามารถ มีคุณธรรม แลวเลือกคบหาใหเปนคุณประโยชน  เลือกใชใน

เหมาะสมแกกจิการ  หรือเพื่อที่จะปฏิบัติกับเขาไดอยางเหมาะสม  และที่สําคัญกคื็อจะไดสนทนากบั

เขาอยางราบรืน่   

 วันทนา  เมืองจันทร  (2544:  23) ใหความหมายของการรูจักบุคคล  คือรูจักและเขาใจความ

แตกตางระหวางบุคคล  เนือ่งจากผูบริหารนั้นจะตองทาํงานรวมกบับุคคลหลายฝาย  โดยสวนใหญจะ

เปนการทาํงานในรูปคณะกรรมการ  ผูบริหารจะตองรูจักและเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลวาแต

ละบุคคลมีอัธยาศัย ความสามารถและคณุธรรม จึงจะสามารถปฏิบัติตอบุคคลอื่นสัมพันธเกีย่วของจะ

ใหเกียรติยกยองตามสมควรแหงสถานภาพ 

 พระธรรมกิตตวิงศ  (ทองด ี  สุรเตโช.  2548: 170  -  171) ใหความหมายของการรูจักบุคคล 

คือความเปนผูรูจักเลือกบุคคลที่ควรคบ การรูจักบุคคลแตละคนในแงมุมตางๆ เชน อุปนิสัยใจคอ       

มีคุณธรรม มีความประพฤติสวนตัวและหนาทีก่ารงาน และรูจักทีจ่ะเลือกคบหาบุคคลที่ควรคบ เปน

เหตุใหรูจักบุคคลแตละบุคคลโดยละเอียดดีถี่ถวน ทาํใหไดคบหาแตคนดี  หรือทําใหเลือกใชคนทาํงาน

ไดถูกตอง  

 สมชาย  วสันตวิสุทธิ์  (2547: 1); และประณม  ถาวรเวช  (2548: ออนไลน) ใหความหมาย

ของการรูจักบคุคล  คือการรูความแตกตางระหวางบุคคลวาอัธยาศัย ความสามารถและคุณธรรมของ

ใครเปนอยางไร และรูที่จะปฏิบัติตอบุคคลดังกลาวนัน้ดวยดี  มีวิจารณญาณ รูวาควรคบหรือไมควรคบ 

ควรจัดวางความสัมพันธอยางไร  

 สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวัฑฒโน.  2549: ออนไลน)  ตรัสวา การรูจักบุคคล  คือ รูจัก

ฐานะนิสัยใจคอของบุคคลนั้นๆ ใหถกูตอง เพื่อจะไดปฏิบัติตนกับผูที่เกีย่วของดวยความเหมาะสม  

รูจักวาเขาเปนบัณฑิตคือคนดีจักไดเขาใกล ใหเหมาะแตละบุคคลไป ภาษิตทีว่า “คบคนพาลพาลพา 

ไปหาผิด   คบบัณฑิตบัณฑติพาไปหาผล”   
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 สรุปไดวา  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตามหลักธรรมขอนี ้ การกระทําของผูบริหารในการรูจัก

บุคคลและเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล  โดยรูจักเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงานเพื่อใหเกิด

ประโยชนในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

 สัปปุริสธรรม 7 ประการ นอกจากจะทาํใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานไดดีแลว

ยังเปนแนวทางในการปฎิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  ทาํใหสามารถรกัษาความเปนมนษุยของตนไวได  

รวมถึงคุณสมบัติของความเปนคนที่สมบูรณ  คือเปนคนดี คนฉลาด และเหมาะสมที่จะคบหาดวย   

และนําไปใชใหเกิดประโยชนตอไป 

 
 3.3  สัปปุริสธรรมกับการบริหารสถานศึกษา 
 หลักธรรม  หรือคําสั่งสอนของพระพุทธเจานัน้  แมจะมมีาตั้งแตสมัยพุทธกาล  จนถึงปจจุบัน

เปนเวลา  2500  กวาปแลว  แตทกุหลกัธรรมยังคงทันสมัย  สามารถนําไปประยุกตใชในการดําเนิน

ชีวิตและแนวทางในการบริหารงานไดเปนอยางดี  หลักธรรมดังกลาวเปนความจริงที่สามารถพสูิจนได

ที่เรียกวา “สัจธรรม” ปฏิบัติไดเห็นผลไดอยางแทจริงอยูที่จะนําหลกัธรรมขอใดมาใชใหเหมาะสมมาก

ที่สุด  นักบริหารก็มีหลกัธรรมสําหรับยึดถอืและปฏิบัติไดดังตอไปนี้ 

 สมหวงั  วิทยาปญญานนท  (2543: ออนไลน); จรัญ  พยัคฆราชศักดิ์;   และกวี  อิศริวรรณ  

(2544: 90)  กลาวถึง คุณธรรม  ถาใครนาํไปปฏิบัติ  กจ็ะทาํใหบุคคลนั้นเปนคนด ี  การรูจักผลจะชวย

ใหเปนคนมีเหตุผล  การรูจกัตนจะชวยใหปฏิบัติตนไดอยางเหมาะสมกับความเปนอยูของตน การรูจัก

ประมาณจะชวยใหรูจกัใชทรัพยอยางมีประโยชน  รูจักใชพลังความรูและพลังความคิด  การรูจักเวลา 

จะชวยใหเปนคนรูจักชุมชนหรือสังคมจะชวยใหแสดงตนในสังคมไดอยางถกูตอง และรูจักเลือกคนได

อยางถูกตอง  

 วนัทนา  เมืองจันทร  (2544: 24) กลาวถึง  ผูบริหารในยคุปฏิรูปการศึกษา  ถาผูบริหารรูเหตุรู

ผลของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  2542  แลวรูจักตน วิเคราะหตนเอง ปรับตัวเพื่อเตรียมการ

รองรับพระราชบัญญัติโดยรูจักประมาณในการบรหิารงาน เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ รูกาลเวลาวาถึง

เวลาแลวที่จะตองเตรียมการเตรียมงานเตรียมคน เพื่อพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและรูจักชุมชนอันเปน

ที่ต้ังของสถานศึกษา เพื่อทาํงานรวมกับชนุชน ขณะเดยีวกนัก็รูจักบคุคล รูวาจะเตรียมการฝกพัฒนา

ครูอาจารยอยางไรใหทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางไร    

 สมชาย  วสนัตวิสุทธิ์  (2547: 1) กลาวถึง  ผูบริหารที่มีหลกัสัปปุริสธรรม จัดวาเปนองค

ความรู หรือการรูจักสิ่งตางๆ การปฏิบัติโดยสม่ําเสมอแลวก็จะชวยใหเปนคนที่ประสบผลสําเร็จและทํา

ใหเปนคนดีที่เรียกวา "สัตบรุุษ"  หลักขอปฏิบัติของสัตบุรุษ ที่เรียกเปนภาษาบาลวีา "สัปปุริสธรรม 7 

ประการสําหรบัผูบริหาร 
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 สามารถ มงัสงั  (2549: ออนไลน) กลาวถึง คุณธรรมทีเ่รียกวา “สัปปุริสธรรม” คือ ธรรมของ

คนดี  จะเหน็วาเปนขอธรรมที่ผูคนในสังคม โดยเฉพาะผูที่มีสถานะทางสังคมจะตองม ี จึงจะไดรับการ

ยอมรับจากสงัคมวาเปนคนดี  ควรคาแกการไดรับการยกยองจากปวงชนวาเปนคนดี  ที่สังคมยกยอง

ใหเปนผูนําในทุกดาน   

 ศุภชัย  เมืองรักษ  (2549: ออนไลน)  กลาวถึง  นัยของหลักธรรมนี ้เปนหลกัธรรมของสัตบุรุษ

หรือธรรมของผูดี แตเมื่อพิจารณาแลวจะพบวาลวนเปนหลกัการของการจัดการตนเองที่ดีดวยเชนกนั 

จึงนาํมาเปนประเด็นการประเมินดานการจัดการแทนอนัประกอบดวยองคประกอบ 7 ประการ  

 ดวงเดน นเุรมรัมย (2549: ออนไลน) กลาวถงึ  “ธรรมของสัตบุรุษ” แลวจะพบวามีลักษณะ

เปนธรรมของผูรอบรู เปนธรรมของผูที่มีความรูในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนความรอบรูในการปฏิบัติ

ของผูรอบรูนั้น เมื่อรูแลวยอมนําพาชีวิตใหเปนไปในทางที่ดีงาม เพราะรูวาอะไรควรทํา ส่ิงเหลานีท้ําให

มนุษยไดส่ังสมความดงีามไวเปนเกราะกําบังกาย เพื่อนาํคนเหลานั้นไปสูความสมบรูณในชีวิตได 

 สรุปไดวา  สัปปุริสธรรมมีความสาํคัญตอการบริหารสถานศกึษา ผูบริหารที่มีคุณภาพเปนผูรู

จักเหต ุวเิคราะหผลที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ไดทันทวีาเมื่อทําเหตุเชนนี้แลวผลลัพธจะเปนเชนใด  เปนผูรู

จักตน รูกําลงัความสามารถของตนเอง สมรรถนะเครื่องมือเครื่องจักร เปนผูรูจักประมาณ ในการ

แสวงหาเครื่องเลี้ยงชีวิต ในทางที่ชอบ เปนผูรูจักกาลเวลา เวลาใดควรทําอะไรในการประกอบกจินั้นๆ 

ตลอดระยะเวลาที่ใชในการทํางาน เปนผูรูจักประชุมชน และกิริยาทีจ่ะตองประพฤติตอชุมชนนัน้ๆ แลว

ปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมกับกลุมชนนัน้ ในเชิงคุณภาพเนนในเรื่องการปรับปรุงคณุภาพ ผูรูจักเลือก

คบคน เขาใจความแตกตางแหงบุคคล เลอืกใชคนใหเหมาะสมกับงาน  

 
4.  หลักการ  แนวคิด  ที่เกี่ยวกับพละธรรม 
 ตามหลกัคําสัง่สอนของพระพุทธศาสนา  ไดเสนอหลกัธรรมที่สามารถนําไปประพฤติปฏิบัติ

ในชีวิตประจาํวันไดหลายประการ  ผูวจิัยไดศึกษาหลักธรรมตางๆ  ที่ปรากฏในเอกสารตําราทาง

พระพทุธศาสนาที่เกีย่วกบัคุณธรรมของผูบริหาร  เปนคุณธรรมสําหรับนักบริหาร  ที่ใชในการบริหาร

สถานศกึษา  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารงานในสถานศกึษา มีรายละดังนี ้

 ประภาศรี  สีหอําไพ (2540: 22 ) กลาวถึง พลงัคุณธรรม คือ สภาพของคุณงามความดี

ภายในบุคคลทําใหเกิดความชื่นชม ยนิดี มีจิตใจที่เต็มเปยมไปสูความสุขขั้นสมบูรณ  พละธรรมมี 4 

ประการ คือ   กําลังแหงปญญา   กําลังความเพยีร   กําลังสุจริต  และกําลังการสงเคราะห   

 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต.  2540: 23) กลาวถงึ  กาํลังที่เกิดจากคุณธรรมความประพฤติ

ปฏิบัติที่ดีเปนหลักประกนัของชีวิต ซึ่งทาํใหเกิดความมั่นใจในตนเองจนในการบริหารเรียกวา พละ

ธรรมมี 4 ประการ คือ   กําลงัแหงปญญา   กําลงัความเพียร   กําลังสจุริต  และกําลังการสงเคราะห   
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   พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2545, 4)  กลาวถึง  การวางกรอบความคิด

คุณธรรมสําหรับนักบริหาร โดยใชหลกัพุทธธรรมเปนกรอบในการสรางกรอบความคิดคุณธรรม ไดแก 

พละธรรม 4 ประการ คือ   กําลังแหงปญญา   กําลังความเพยีร   กําลังสุจริต  และกําลังการสงเคราะห   

 บุญเสริม  บุญเจริญผล  (2543:  5)  กลาวถงึ  คุณสมบัติลักษณะของบุคลากรและ ผูบริหาร

ที่มีทัง้คุณธรรม และคุณภาพสรางพละกําลังที่แทจริงใหตนเอง ใหพนจากความออนแอ พละธรรม 4  

ประการ  อันเปนพลงัทาํใหดําเนนิชีวิตดวยความมั่นใจ  ไดแก  กาํลังแหงปญญา   กาํลังความเพียร  

กําลังการกระทําสุจริต   และกําลงัจากการสงเคราะห 

 สรุปไดวา  ผูบริหารผูมีธรรมอยูในหวัใจยอมเปนศนูยรวมใจของคน รวมงาน และสามารถ

จัดการใหงานในหนาที่ลุลวงไปดวยดีแลว  ผูบริหารจะตองมีคุณธรรมตามแนวทางพุทธศาสนาอกีดวย 

เปนทีย่อมรับวา คุณธรรม คือ คุณงามความด ี เปนตัวคอยกําหนดใหคนประพฤติชอบ ผูบริหารใน

ฐานะเปนหัวหนาตองปกครองผูใตบังคับบัญชา สมควรตองกระทําตนเปนแบบอยางแกคนอื่นและ

จะตองบังคับใจตนเองใหอยูในกรอบของศลีธรรมอันดีงามอยูตลอดเวลา  

 
 4.1 ความหมายของพละธรรม 
 ประภาศรี  สีหอําไพ (2540: 22 ) กลาวถึง พลงัคุณธรรม คือ สภาพของคุณงามความดี

ภายในบุคคลทําใหเกิดความชื่นชม ยนิดี มีจิตใจที่เต็มเปยมไปสูความสุขขั้นสมบูรณ  

 พระมหาอดิศร  ถิรสีโล  (2540: 55) กลาวถงึ พลังคณุธรรม  คือ ความดีสูงสุดปลูกฝงอยูใน

อุปนิสัยอนัดีงามอยูในจิตสํานึกอยูในความรูสึกผิดชอบชั่วดีอันเปนเครื่องเหนี่ยวรัง้ ควบคุมพฤตกิรรมที่

แสดงออก สนองความปรารถนา 

 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต.  2540: 23) กลาวถงึ พลัง คือ มีกําลงัที่เกิดจากคุณธรรมความ

ประพฤติปฏิบัติดีที่เปนหลักประกันของชวีติ ซึ่งทาํใหเกิดความมัน่ใจในตนเองจนไมมีความหวาดหวัน่

กลัวภัย  และเปนการทําตนใหเปนประโยชนแกสวนรวม    

 จากพระไตรปฎก  (เลมที่ 23  พระสุตตันตปฎก.  2545: 439 – 440)  กลาวถึง  พลัง คือ มี

กําลังที่เกิดจากคุณธรรมความประพฤติปฏิบัติที่เปนหลกัประกันของชวีิต ซ่ึงทําใหเกิดความมัน่ใจใน

ตนเอง จนไมมีความหวาดหวัน่กลวัภัย เรียกวา พละ 4 ประการ คือ 1) กาํลังปญญา  2) กาํลังความ

เพียร 3) กําลังสุจริต 4) กําลังการสงเคราะห ทาํตนใหเปนประโยชนแกเพื่อนมนุษย เปนสมาชิกที่มี

คุณประโยชนของชุมชน   

 พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมิตฺโต.  2549: 38) กลาวถงึ พลังของนกับริหาร เปนตัวอยาง

ของพลังแหงผูนําใหพิจารณาพลงัของผูนาํในคําสอนของพระพทุธเจา คุณธรรมสําหรับนักบริหาร โดย

แยกแยะประเภทของนักบริหารตามหลักที่พระพุทธเจาทรงตรัสไววามี 3 แบบ คือ แบบอัตตาธิปไตย  มี
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ตนเปนใหญ  แบบโลกาธิปไตย มีคนอื่นเปนใหญ  แบบธรรมาธิปไตย เอาธรรมหรือหลักการเปนใหญ

และความสาํเร็จของงานเปนที่ต้ัง ซึง่นกับริหารหรือผูนาํที่ดีก็คือแบบธรรมาธิปไตย โดยตองมีคุณธรรม   

 สรุปไดวา คุณธรรมสําหรับผูบริหารที่ใชในการพัฒนา ใหผูบริหารมีพลังหรือมีกาํลังที่เกิดจาก

คุณธรรมความประพฤติปฏิบัติที่เปนหลักประกันชวีิต ซึ่งทําใหเกดิความมัน่ใจในตนเอง ไดศึกษามี

ความรูความเขาใจถูกตองชดัเจนในเรื่องราวและกจิการที่ตนเกี่ยวของ ตลอดจนความเปนผูบริหารใน

การกระทําสิง่ตางๆ ดวยความเขาใจเหตผุลและสภาพความจริง   กําลงัความเพียร เปนผูประกอบ

กิจกรรมทาํหนาที่ตางๆ อยูตลอดเวลา ดวยความบากบั่นพยายามไมไดทอดทิ้ง  กําลังความบรสุิทธิ์ มี

ความประพฤติและหนาทีก่ารงานสุจริต  กําลังการสงเคราะหทําตนใหเปนประโยชนแกเพื่อนมนษุย 

 
 4.2 พละธรรม 4 ประการ 
 ผูบริหารมีธรรมอยูในหัวใจยอมเปนศูนยรวมน้ําใจของคนรวมงาน และสามารถจัดการใหงาน

ในหนาที่ลุลวงไปดวยดี  ผูบริหารจะตองมีคุณธรรมตามแนวทางพทุธศาสนา   ดวยเหตุนี้ผูบริหารจึง

จําเปนตองมีคุณธรรมไวประจําใจอยูตลอดเวลา  มีรายละเอียดดังนี ้
 
 4.2.1  กําลังความรู 
 คณาจารยเลี่ยงเซียง  (2535: 75)  ใหความหมายของกาํลังความรู คือ ความรอบรู  ส่ิงที่ควรรู  

ก็เปนคณุธรรมทําใหกลาหาญอันสําคัญ  คนบางคนเขาที่ประชุมมกันัง่นิง่ๆ เพราะขาดขอนี ้  ผูที่มี

ปญญารอบรูอะไรไวมาก  ก็มีความองอาจแกลวกลาโตตอบแกไขแคลวคลองรวดเร็วไมขัดของ  ก็

เพราะสมบูรณดวยปญญา   

 ดํารงค  ชลสุข  (2537:  2)  ใหความหมายของกําลงัความรู คือ ความรูทั่วไป  ความฉลาด

เกิดเรียนและคิด  ความเขาใจชัดเจน  ความเขาใจอยางลึกซึ้งที่สามารถแยกวาอะไรดีอะไรชั่ว  อะไรมี

คุณมีโทษ  และมีประโยชนมใิชประโยชน  เปนตน  ปญญาในทีน่ี้  จงึเปนลักษณะทีเ่รียกวา  รูมากกวา

ที่เหน็  เขาใจมากกวาที่ไดยนิ  ขาราชการจึงตองเปนผูมปีญญารอบรูเทาทัน  คือ  ตองรูคน  รูตน และรู

งานหรือรอบรูเกี่ยวกับงานในหนาที่และรอบรูในบุคคลที่เกีย่วของไดเปนอยางด ี  

 พัชน ี มานะวาณิชเจริญ  (2537:  60) ใหความหมายของกําลงัความรู คือ  ความฉลาดรูเทา

ทันความเปนมาเปนไปของสิ่งตางๆ  ส่ิงทัง้หลายเปนไปตามเหตุปจจัย  แลวใชความรูนัน้ใหเปน

ประโยชน โดยปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาวะธรรมดาธรรมชาตินัน้ไปในทางที่กอใหเกิดผลสรางสรรค  

จากนั้นก็วางใจอิสระคอยดูอยางรูเทาทนั ไมตองเขาไปเกาะเกี่ยวติดพนัจนกลายเปนความยึดมัน่ถือมั่น   



 68 

 สุมน อมรววิฒัน  (2539: 10)  ใหความหมายของกาํลังความรู คือ  ความรูทัว่ปรีชาหยัง่รู

เหตุผลความรูเขาใจชัดเจน ความรูเขาใจหยัง่แยกไดในเหตุผล ดีชัว่คุณโทษประโยชนมิใชประโยชน  

เปนตน และรูที่จะจัดแจง จดัสรรจัดการความรอบรูในกองสังขาร มองเห็นตามความเปนจริง 

 ประภาศรี   สีหอําไพ  (2540: 62) ใหความหมายของกําลังความรู คือ  วิธีการแกไขปญหา

ตางๆ   ความเปนผูมสีติไตรตรอง วิเคราะหหาสาเหตุของปญหา ต้ังสมมุติฐาน ทดลองและพิจารณาวา

ส่ิงนัน้มีปญหาจริงแลว จึงหาวิธีการแกไขดวย การศึกษาจากภายนอกและการไตรตรองภายในใจดวย

อุบายที่แยบคาย 

 ฉันทนา  จันทรบรรจง  (2541: 129)  ใหความหมายของกําลงัความรู คือ  การมปีญญาที่รู

แจงในสิ่งผิดชอบ ชั่วดี รูจักเหตุ รูจักผล รูจักเลือกสรรสิ่งที่มีคุณคาที่แทจริง อันจะนาํประโยชนทั้งระยะ

ส้ัน และระยะยาวมาสูตนเอง ผูอ่ืนที่ใกลชิดทรัพยากรธรรมชาติทั้งปวง และสงัคม ทัง้ในระดับชมุชน 

ระดับชาติจนถึงระดับนานาประเทศทัว่โลก 

 พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมมฺจิตฺโต. 2549: 47) ใหความหมายของกาํลังความรู คือ  

กําลังความรูหรือความฉลาด ซึ่งประกอบไปดวย รูตน วาอยูในฐานะอะไร มีหนาที่อะไร ตองทําอะไร รู

คน วาแตละคนที่รวมงานกันนั้นมีความสามารถดานใด และใชงานไดอยางถกูตองเหมาะสม รูจักจริต

ของเขาเพื่อทีจ่ะใชงานเขาใหถูกกับจริตนัน้ รูงาน คือรอบรูงานที่ตนทาํเพื่อจะไดวางแผนและ

ดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ        

 เอกมล  สงวนนาม  (2549: ออนไลน) ใหความหมายของกําลงัความรู คือ  การใชปญญา

แยกแยะสิ่งที่เกิดขึ้นกับตนเองไดวาอะไรดีควรกระทาํ อะไรชั่วควรละเวน ใครควรคบหาสมาคม ใครควร

จะหลีกใหหางไกล สามารถเอาชนะความไมดีเปนผูมีเหตุผลแยกแยะไดอยางถกูตอง ปญญาบอก

เปาหมายในการทํางาน  พฒันาตนรูวิธีแกไขอุปสรรค ทําใหชีวิตมีสุข 

 สรุปไดวา  กาํลังความรู คือพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกมาวาเปนผูมีความรอบรู  มี

ไหวพริบ  สติปญญาเฉียบแหลม   รูเทาทนัความเปนจริงของสิ่งตางๆ  รูส่ิงผิดชอบชัว่ดี  รูจักเหตุรูจักผล  

รูเกี่ยวกบัตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคบับัญชา  และรูเกี่ยวกบังานในหนาที ่

 
 4.2.2  กาํลังความเพยีร 
 ดํารงค  ชลสุข  (2537:  5) ใหความหมายของกําลงัความเพียร คือ ขาราชการสวนมากจะพบ

กับอุปสรรคหรือปญหาในการทํางานบางไมมากกน็อย  ถาเปนผูบริหารมักจะพบกับเร่ืองมากมายใน

การใชคนการปกครองบังคบับัญชาการสัง่การและอืน่ๆ เปนขาราชการระดับปฏิบัติมักจะพบกับปญหา

หรืออุปสรรคที่ขาราชการประสบอยู ถาไมใชความเพียรหรือความขยันเพื่อตอสูหรือขจัดอุปสรรคให

หมดไปแลว  ก็จะทาํใหตนเองทอถอยหมดกําลังใจไปในที่สุดความเพียรหรือความขยันเปนสิ่งสาํคัญ 
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 ฉันทนา  จนัทรบรรจง  (2541: 130)  ใหความหมายของกําลงัความเพียร คือ ความ

ขยันหมั่นเพียรความเอาใจใสตอการปฏิบัติหนาที่ของตนไดสําเร็จ อยางมีคุณคาตรงเวลาไมยอทอตอ

อุปสรรคตางๆ  และสามารถแกปญหาไดลุลวงดวยสติปญญาของตน 

 กรมวิชาการ (2542: 9) ใหความหมายของกําลงัความเพียร คือ การปฏิบัติหนาที่การงาน 

และการประกอบอาชีพที่สุจริตอยางกระตอืรือรน และตั้งใจจริงใหสําเร็จดวยความอดทน 

 เอกมล  สงวนนาม  (2549: ออนไลน)  ใหความหมายของกําลงัความเพียร คือ ความบากบั่น

เมื่อประสบกับอุปสรรคเพราะลําพงัแตเพยีงกําลงัของปญญาอยางเดยีว รูวาสิ่งใดดีส่ิงใดชั่วอะไรควร

ทําอะไรควรละเวน แตไมลงมือทาํดวยความขยนัอยางจริงจังก็ไมสามารถจะบรรลเุปาหมายที่ปญญารู 

ผูที่มีปญญาดแีละมีความขยันยอมประสบความสาํเร็จในชีวิตทาํมากกวาพูด ชีวิตยอมจะพบกับ

ความสุขเสมอ 

 พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต.  2549: 62)  ใหความหมายของกาํลังความเพียร 

คือ กําลงัใจจะตองมาคูกบัปญญา ตองมคูีกันจึงจะสําเร็จ ถาคนมกีําลังใจโดยไมมกีําลังปญญาดวยจะ

เปนคนบาบิ่น ถามีกาํลังปญญาแตขาดกําลังใจก็เปนคนขลาด ถามีทั้งกําลงัปญญาและกําลงัใจยอม

เปนคนกลาหาญ นําไปสูการกลาตัดสินใจ กลาไดกลาเสีย ไมกลัวความยากลาํบากที่รออยูเบื้องหนา 

ซึ่งผูใตบังคับบัญชายอมฝากชีวิตไวดวยได   

 สรุปไดวา  กาํลังความเพียร  คือพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถงึการปฏิบัติหนาที่การงาน

ดวยความรักและพอใจ  ตองการผลสาํเร็จของงาน  มีความพยายามเขมแข็ง  อดทนไมทอถอย  

พิจารณาใครควรหาเหตุผลดําเนนิงานดวยการวางแผนปฏิบัติงานตรวจสอบแกไขปรับปรุงงานอยูเสมอ  

 
 4.2.3  กาํลังความสจุริต 
 พระราชบัญญติัระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา  82 ขาราชการพลเรือนตอง

ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตและเที่ยงธรรม  หามอาศัยหรือยอมใหผูอ่ืน อาศัยอํานาจหนาที่

ของตน ไมวาทางตรงหรือทางออมหาประโยชนแกตนเองหรือผูอ่ืน  การปฏิบัติหนาที่โดยมิชอบ เพื่อให

ตนเองหรือผูอ่ืนไดรับประโยชนทีม่ิควรได เปนการทุจริตตอหนาที ่และเปนความผิดวนิัยอยางรายแรง  

 ประภาศรี  สีหอําไพ  (2540: 65)  ใหความหมายของกําลังความสจุริต คือ  ความซื่อสัตย

สุจริต หมายถงึการปฏิบัติอยางตรงไปตรงมาทัง้ กาย วาจา ใจ ทั้งตอตนเอง และตอผูอ่ืน ยึดหลกัแหง

ความยุติธรรมซื่อตรงตอตนเอง หนาทีก่ารงาน คํามั่นสญัญาแบบแผนกฎหมายที่ถกูตองดีงาม 

 ฉันทนา  จันทรบรรจง  (2541: 130)  ใหความหมายของกําลงัความสุจริต คือ ความซื่อสัตย

สุจริต  หมายถึง การคิด การใชวาจา และการกระทําทีไ่มเบียดเบียนผูอ่ืน  ไมเอารัดเอาเปรียบ และไม

นําสมบัติของผูอ่ืนหรือของสวนรวมมาเปนของตนเอง 
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 สมชาติ  กิจยรรยง  (2544: 27) ใหความหมายของกาํลังความสุจริต คือ  ความซื่อสัตยสุจริต 

คือการมีความรับผิดชอบของหวัหนางาน หมายถงึ คําพดู คํามั่นสัญญา รักษาเวลา และมีความซื่อตรง  

ซื่อสัตยสุจริต  การยอมรับผิดชอบ  ในกิจกรรมที่ไดกระทําไป  หรือความรูสึกผูกพันของบุคคลที่ตองการ

ปฏิบัติงานในหนาที่สําเร็จลุลวงไปดวยด ี  

 เกียรตชิัย  พงษพาณิชย  (2545:  62) ใหความหมายของกําลงัความสุจริต คือ  ความซื่อสัตย

สุจริต  ความซื่อสัตยมิไดหมายเฉพาะตนเองมีความซือ่สัตยเทานัน้ แตหมายถึง ตองควบคุมใหคน

รอบตัวมีความซื่อสัตย  การบริหารงานและผูบริหารไมซื่อสัตย  เพราะมีกิเลสกอใหเกิดปญหาการทุจริต

และประพฤตมิิชอบ  องคการใดผูบริหารมีกิเลสตองขจดัดวยหิริโอตตปัปะ   

 สุริยา  ศศนิ  (2547:  36) ใหความหมายของกําลงัความสุจริต คือ  ความซื่อสัตยสุจริต ความ

ซื่อสัตยเปนสิง่ที่เกีย่วของกับศีลธรรมซึ่งเปนสิ่งที่ยอดเยีย่มและดีอยูแลว  ที่สําคญัมีความยึดมัน่ตอ

ความจริงและคุณคาดวยความซื่อสัตย เปนคุณสมบัติที่สามารถแสดงใหเห็นถึงความนาไววางใจและ

การที่ไมสามารถถูกติดสินบนไดโดยงาย  และไมทําความผิดใดๆ  โดยการใหคํามั่นสญัญา   

 พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต.  2549: 67)  ใหความหมายของกาํลังความสุจริต 

คือ  ความซื่อสัตยสุจริต หมายถงึ นักบริหารตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต ขยายความอีกก็

ไดวา ไมมีการหมกเม็ด ปกปดความผิดใดๆ ของตน เพราะหากผูนําหรือผูบริหารทําผิดหรือปกปด

ความผิดตนแลว จะไมมีใครเชื่อถือ หรือเชื่อวาจะนําพาองคกรหรือสังคมไปไดอยางตลอดรอดฝง 

 เอกมล สงวนนาม (2549: ออนไลน) ใหความหมายของกําลังความสจุริต คือ  ความซื่อสัตย

สุจริต คือการกระทาํที่ไมมีโทษเปนกําลงั เพื่อกระทําแตความดทีี่เปนสิริมงคล ก็จะมีแตความ

เจริญกาวหนา ไมมีใครติฉินนินทา และไมมีทางเสื่อมเสยีชื่อเสียง "การกระทํา" หมายถึงทุกสิง่ทกุอยาง

ที่คนคนหนึ่งทาํ 

 สรุปไดวา  กําลังความสจุริต คือพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถงึการปฏิบัติหนาที่การงาน

ดวยความมีระเบียบวนิัย  ซือ่สัตย  ประพฤติดีประพฤตชิอบดวยการกระทํา การพูด และการคิดในสิ่งที่

ถูกตองดีงาม   

 
  4.2.4  กําลังการสงเคราะห 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต. 2540: 23) ใหความหมายของกาํลังการสงเคราะห คือ ได

ชวยเหลือเกื้อกูล ทําตนใหเปนประโยชนแกเพื่อนมนุษย  เปนสมาชิกทีม่ีคุณประโยชนของชุมชน 

 ประภาศรี  สีหอําไพ  (2540: 67)  ใหความหมายของกําลังการสงเคราะห คือ ความพรอม

เพรียงเปนน้ําหนึง่ใจเดียวกนั รวมมือกันกระทํากิจการไดสําเร็จลุลวงดวยดี โดยเหน็แกประโยชน

สวนรวมมากกวาสวนตวั ปรับตนเองเขากบัผูอ่ืนไดดี รับผิดชอบ รักหมูคณะ 
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 นพพงษ  บุญจิตราดุล  (2540: 235)  ใหความหมายของกําลงัการสงเคราะห คือ การยอมรับ

ในความเปนมนุษย เคารพในความปรารถนาดีของคนอื่น และกลุมบุคคลที่จะทาํงานใหบรรลุเปาหมาย

เปนทีย่อมรับรวมกนั  มีมนษุยสัมพนัธในการบริหาร สรางขึ้นจากพืน้ฐานของความนับถือซึง่กนัและกัน 

มีไมตรีจิตจริงใจในศักดิ์ศรีและคุณคาของมนุษยดวยกัน นกับริหารตองพัฒนาทักษะที่จะสัมพนัธกับ

บุคคลอื่นๆ กบัสถานการณทางสังคมที่ตนอยูไดอยางถกูตองเหมาะสม 

 ฉันทนา  จนัทรบรรจง  (2541: 130)  ใหความหมายของกําลงัการสงเคราะห คือ การเหน็

คุณคาการรวมมือกับกลุม และการสนับสนนุแกกลุมดวยกาํลังปญญา กาํลงักายในการประกอบ

กิจกรรมใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ชวยกันกําหนดขึน้ โดยที่กจิการนั้นอาํนวยประโยชนที่ยัง่ยืนตอ

กลุม  และไมเบียดเบียนทาํรายบุคคลอื่น กลุมอ่ืน หรือสรรพสิ่งทัง้หลายในโลก 

 ไพบูลย   วฒันศิริธรรม  (2542:  ออนไลน)  ใหความหมายของกําลงัการสงเคราะห คือ พลัง

ที่เกิดจากการให ใหความเกือ้กูล ใหความสงเคราะห  ใหความเมตตากรุณาทาํใหมพีลัง 

  เอกมล  สงวนนาม  (2549:  ออนไลน) ใหความหมายของกําลงัการสงเคราะห คือ ธรรมที่

เปนกาํลังในการสงเคราะหซึง่กนัและกนั สังคหพละ คือการสงเคราะหซึง่กนัและกันของคนเราที่อยู

รวมกันในสังคมในทางที่ถกูที่ควรและตามหนาที ่ การสงเคราะหจะเปนหลกัยึดเหนีย่วใจบุคคล และ

สังคม ความรักใครสามัคคีกลมเกลียวกนัในระหวางกลุมชนที่อยูดวยกันใหเปนปกแผน  หลักในการ

สงเคราะหกนัและกัน    

 พระธรรมโกศาจารย (ประยรู ธมฺมจิตฺโต. 2549: 71) ใหความหมายของกําลงัการสงเคราะห 

คือ  เปนขอสําคัญยิ่ง กาํลังแหงการสงเคราะหหรือมนุษยสัมพนัธนี ้ เปนเครื่องมือแสดงใหเห็นถึงความ

จริงที่วา ผูบริหารนัน้จะทํางานสําเร็จไดก็ดวยการอาศัยคนอื่น เมื่อไมมีการสงเคราะหหรือมนุษย

สัมพันธที่ดี กย็อมไมมีใครชวยทาํงาน การงานก็สําเร็จลงไมได ดังนัน้ ผูบริหารจะตองมีสงเคราะห  

 สรุปไดวา  การสงเคราะห  คือพฤติกรรมของผูบริหารแสดงออกมาถึงการปฏิบัติหนาที่ดวย

ความเสยีสละปรารถนาดี  มีไมตรีชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกข  มีความยนิดีเมื่อเหน็คนอืน่ไดดี 

มีสุข  มีหลกัการเหตุผลเทีย่งธรรม  มีใจเปนกลาง  ใหความชวยเหลือบําเพ็ญประโยชนตอสังคมได

อยางเสมอตนเสมอปลาย 

 
 4.3 พละธรรมกับการบรหิารสถานศกึษา 
 ดํารงค  ชลสุข  (2537: 5 – 10)  กลาวถึง  ขาราชการในหนวยงานตางๆ หลายคนเปนผูที่มี

ปญญา ขาราชการจึงตองเปนผูมีปญญารอบรูเทาทนั คือ ตองรูคน รูตน และรูงานหรือรอบรูเกีย่วกับ

งานในหนาที่และรอบรูในบุคคลที่เกี่ยวของไดเปนอยางดี   
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 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต.  2540: 23) กลาวถึง  คุณธรรมความประพฤติปฏิบัติที่เปน

หลักประกนัของชีวิต ซึ่งทาํใหเกิดความมัน่ใจในตนเอง จนไมมีความหวาดหวั่นกลวัภัย เรียกวา  ธรรม

อันเปนกําลงั คือ เปนขาราชการรูงานดี  ดําเนนิชีวิตดวยปญญา ทํากิจกรรมตางๆ ดวยความคิด เมื่อ

ประสบเหตุใดๆ ก็ไมวูวามตามอารมณ หรือหลงไปตามสิ่งทีเ่ยายวน ศึกษาสิง่ตางๆ ใหมีความรูชัด 

เขาใจสิ่งทั้งหลายจนเขาถงึความจริง เปนผูประกอบกจิทําหนาที่การงาน ตางๆ อยูตลอดเวลา ดวย

ความพยายาม รักษาสัจจะ ดํารงตนในความจรงิ ที่รูชัดดวยปญญา จริงในหลักการ จริงในการปฏิบัติ 

ไดชวยเหลือเกือ้กูล ทาํตนใหเปนประโยชนแกเพื่อนมนษุย 

 พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต.  2549: 79)  กลาวถึง  นักบริหาร  คือ  ผูทํางานให

สําเร็จโดยอาศัยคนอื่น  บริหารดวยธรรมาธิปไตยทีถ่ือหลักการและความสาํเร็จของงานเปนใหญจึงเปน

ผูนําที่นัง่อยูในหวัใจของคนรวมงาน  ทั้งนีเ้พราะเขามีธรรมเปนพลงัในการบริหาร  4  ประการ คือ 

 1.  ปญญาพละ  กําลงัแหงความรอบรูเร่ืองตน  เร่ืองคน  และเรื่องงาน 

 2.  วิริยพละ  กําลังแหงความขยันที่ปลุกใจตนเองและคนอื่นตลอดเวลา 

 3.  อนวัชชพละ  กําลงัแหงความสุจริตทีป่ราศจากรูร่ัวแหงชีวิตอันเกิดจากอบายมุข 

 4.  สังคหพละ กําลงัแหงมนษุยสัมพนัธทีป่ระสานวจีไพเราะสงเคราะหประชาชนวางตนพอดี 

 นักบริหารผูมธีรรมอยูในหวัใจยอมเปนศนูยรวมใจของคนรวมงาน และสามารถจัดการใหงาน

ในหนาที่ลุลวงไปดวยดี  การที่จะฝาฟนปญหาหรืออุปสรรคจนประสบผลสําเร็จไดดวยดีนัน้มีหลักอยู

ดังตอไปนี้จะตองเปนผูริเร่ิม การทาํงานจะตองทําดวยความคิดริเร่ิมที่ดี มีแผนงานที่ถกูตอง ขาราชการ

ที่ริเร่ิมสรางสรรคประเทศก็เจริญกาวหนา การกาวใหทนัอุปสรรคอยางไมทอถอย   ซึ่งหมายถึงทาํงาน

อยางไมละทิง้กระทาํอยางตอเนื่อง เอาใจใสผูกพันในงานที่ตนรับผิดชอบสูตอไป  มนุษยสัมพนัธ ธรรม

ขอนี้มีความสาํคัญมากสาํหรับขาราชการเพราะขาราชการจะตองเกีย่วของติดตอและสัมพนัธกับผูอ่ืน

โดยเฉพาะขาราชการที่ทาํงานใกลชิดประชาชน   

 สรุปไดวา  พละ 4  ประการนี้มีความเหมาะสมสาํหรับผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งประกอบดวย

ปญญา  ความเพียร  ซื่อสัตยสุจริต  และมีการสงเคราะห  ธรรมทกุประการมีความสอดคลองซึ่งกนัและ

กัน  ถาปฏิบัติครบทั้ง 4 ประการ เชื่อวาขาราชการจะเจริญกาวหนา และงานที่ทาํจะประสบผลสําเร็จ

อยางด ี จะเปนกาํลังของผูบริหารสถานศกึษาแบบฉบับของชาวพุทธที่พระพุทธเจาทรงสั่งสอนไว ซึ่ง

ความมุงหมายในความสําคญัของคนกับคนผูนาํกับผูตาม ที่สําคัญกคื็อไปในลักษณะ “ยึดคนเปนจุด

ศูนยกลาง”   
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5.  ความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรมกับการปฏิบัติงาน 

 คุณธรรม คือ คุณงามความดี เปนตวัคอยกําหนดใหคนประพฤติชอบ กระทําในสิ่งทีถู่กตอง 

ผูบริหารในฐานะเปนหวัหนาตองปกครองผูใตบังคับบัญชา จะตองบังคับใจตนเองใหอยูในกรอบของ

ศีลธรรมอันดีงาม ดวยเหตนุี้ผูบริหารจึงจาํเปนตองมีคุณธรรมไวประจําใจโดยเฉพาะสัปปุริสธรรมและ

พละธรรม ถาผูบริหารสถานศึกษามีคุณธรรมกจ็ะทาํใหการปฏิบัติงาน ในสถานศึกษาประสบ

ความสาํเร็จ   มีรายละเอยีดตอไปนี้ 

 กําธร  มิตรเปรียญ  (2541: บทคัดยอ) ศึกษาพบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรม   มี

ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานทกุดานโดยมีความสมัพนัธกับ

ดานการวางแผน ดานการจัดบุคลากร ดานการประสานงาน ดานการรายงาน และดาน

การงบประมาณ  อยูในระดบัปานกลาง  สวนความสัมพันธดานการจัดองคการ  และการอํานวยการอยู

ในระดับสูง  ในขณะเดียวกนันยิม ไผโสภา  (2543: บทคัดยอ) ศึกษาพบวา พฤติกรรมการครองตน 

ครองคน และครองงานของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดบัมากทั้งโดยรวมและรายดาน พฤติกรรมการ

ครองตน ครองคน และครองงานของผูบริหารสถานศึกษา   เชนเดียวกับสมหวัง  วทิยาปญญานนท  

(2543: ออนไลน)  กลาวถึง การบรหิารดวยสัปปุริสธรรม สามารถนํามาประยกุตใชกับงานในการ

ปฏิบัติงานในสถานศกึษา สัปปุริสธรรม คือหลักธรรมของคนดีทีถู่กตองนํามาบริหารงาน ซึ่งหาก

พิจารณาของการบริหารงานดวยสัปปุริสธรรม ก็จะเขาใจถึงการประยุกตใชกับองคกรไดเปนอยางดี 

สมศักดิ์ ดลประสิทธิ ์  (2543: ออนไลน)  กลาวถึง การบริหารดวยสปัปุริสธรรม คือการปรับปรุงตนเอง

อยางตอเนื่อง ปรับปรุงใหดีข้ึน พัฒนาความรู และทกัษะในการทํางานใหมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น  ซึ่ง

สอดคลองกับของ  วนัทนา  เมืองจนัทร  (2544: 24) กลาวถึง การบรหิารดวยสัปปุริสธรรม เปนธรรมะที่

สามารถนํามาปฏิบัติเพื่อใหบังเกิดผลดีแกตนเองในฐานะผูบริหารในยคุปฏิรูปการศึกษา และเพือ่ใหมี

คุณภาพทางการศึกษา  และคุณภาพของผูเรียน ผูบริหารกับการประกันคุณภาพการศึกษาไดกาํหนด

เปาหมายคุณภาพทัง้ดานวชิาการและดานคุณสมบัติของผูเรียน และกําหนดมาตรฐานคุณภาพโดย

การระดมพลงัสมอง ทําใหเกิดมาตรฐาน และการสรางระบบควบคมุคุณภาพ สมหวงั พิธิยานุวัฒน 
(2543: 6-10)  ดังนัน้ ผูบริหารสถานศกึษาจะตองมคีวามยุติธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหเกิดขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานรวมกนัเปนอยางด ี จึงไดสนับสนุนการทาํงาน และ

มอบหมายงานใหครูที่มปีระสบการณในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ซึ่งเปนหนาของผูบริหารควรกระทํา  
และพัฒนาคร ู ผูบริหารในฐานะผูบริหารในสถานศึกษาควรมุงพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดเต็มศักยภาพ มีคุณลักษณะเปนผูมีความรูจักชุมชน สามารถปรบัตัวใหเขากับชุมชนและเขาใจใน

สภาพของชุมชนไดดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  วิจติร ศรีสอาน  (2543: 4) ที่กลาวถงึบทบาทความ

รับผิดชอบของผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูสรางความสัมพันธอันดีระหวางสถานศกึษากับชุมชนเพื่อ
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ประโยชนทางการศึกษา เชนเดียวกับ กําธร  มิตรเปรยีญ  (2541: บทคัดยอ) ศึกษาความสมัพันธ

ระหวางสัปปุริสธรรมกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารของหวัหนาสถานีอนามัยในเขต 12 

ผลการวิจยัพบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกบัการปฏิบัติงานตาม

กระบวนการบริหารงานทุกดาน  โดยมีดานการวางแผน การจัดบุคลากร และการประสานงาน อยูใน

ระดับปานกลาง  สวนความสัมพนัธดานการจัดองคการ  และการอํานวยการอยูในระดับสูง ซึง่

สอดคลองกับงานวิจยัของ สงกรานต  เนนิหาด  (2547: บทคัดยอ)  ศึกษาดานคณุธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษา ในทัศนะของครู คุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับ

มากทุกดาน เรียงตามลาํดับจากมากไปหานอย คือ ดานผูรูจักประมาณ ผูรูจักกาล ผูรูจักชุมชน ผูรูจัก

บุคคล ผูรูจักผล  ผูรูจักตน และผูรูจักเหต ุ

 พละธรรมมีความสัมพันธ  กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารในยุคปฎิรูป

การศึกษา จะตองพัฒนาตนเองในดานการครองตนครองคน และครองงาน ดวยคุณธรรม 4 ประการ 

คือ ดานปญญา ความขยนั ความสุจริต   และมนษุยสัมพนัธ  ซึ่งเปนไปตามหลักพละธรรม  และ

แนวคิดของพระธรรมโกศาจารย  (ประยูร  ธมมจิตโต.  2549: 10) กลาววา การบริหารงานตาม

หลักธรรม หมายถงึการถือธรรมะเปนหลกัสําคัญ และยึดเอาความสาํเร็จของงานเปนที่ต้ัง การบริหาร

ดังกลาวเปนการบริหารที่ใชพระเดชและพระคุณทําใหได น้ําใจของคน และผลของงาน ซึ่งเหมาะสมกับ

ผูบริหารในทุกยุคทุกสมยั  ซึ่งสอดคลองกับ นโยบายการพัฒนาวนิยั และจริยธรรมขาราชการครูของ

กระทรวงศึกษาธิการที่สนับสนุนใหขาราชการครูทุกคน ไดพัฒนาวินัยและจริยธรรมอยางเปนระบบ

ตอเนื่อง จากงานวิจัยของ วมิุติ  หยกพรายพนัธ  (2544: บทคัดยอ)  ศึกษาพบวา ผูบริหารสถานศึกษา 

ผูชวยผูบริหารสถานศกึษา และครูผูสอน มีความคิดเหน็ตอการปฏิบัติ พฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 ดานปญญา ขยนั สุจริต และ

ดานมนุษยสมัพันธ อยูในระดับมาก แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพฤติกรรมคุณธรรมที่พบมาก

ที่สุด คือ ดานสุจริต รองลงมาคือ ดานมนุษยสัมพนัธ ขยัน และดานปญญา  พบวาผูบริหาร

สถานศกึษาผูชวยผูบริหารสถานศกึษา และครูผูสอนมคีวามคิดเหน็ตอความตองการพัฒนาพฤติกรรม

คุณธรรมอยูในระดับมาก  งานวิจยัของฉนัทนา จันทรบรรจง (2541: 130) ศึกษาพบวา คุณธรรมที่พึง

ประสงคสูงสุดในกลุมนักวิชาการและนักพฒันาคุณธรรม คือ คุณธรรมดานสุจริตธรรม ผูบริหาร

สถานศกึษา ควรไดรับการพัฒนาคุณธรรม 4 ประการ คือ ดานปญญา ขยัน สุจริต และมนษุยสัมพันธ 

ซึ่งสอดคลองกับคมสัน  บุพศิริ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษา พบวา  คุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่

มีระดับสูง ไดแกความซื่อสัตย ซื่อตรง และเที่ยงธรรม มาใชในหนวยงานใหสามารถทํางานรวมกันได 

เพื่อใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย ซึ่งเปนสวนสาํคัญประการหนึ่งโดยเฉพาะตวัผูบริหารเอง ตองมีความ
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สนใจเอาใจใสตอการบริหารงานโดยหมัน่ควบคุม ติดตาม ตรวจสอบงานอยางสม่าํเสมอ จึงจะทําให

งานเกิดความกาวหนาและความสาํเร็จ 

 สรุปไดวา จากการศึกษางานวิจยั และแนวคิดโดยภาพรวมเห็นวาการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา เห็นวาสัปปุริสธรรมและพละธรรมมีความสัมพนัธกนั  พฤติกรรมของผูบริหารซึ่งเปน

บุคลากรทางการศึกษาที่มีความสาํคัญในการบริหารสถานศึกษา เปนแนวทางสาํคัญที่จะพฒันาและ

ปรับปรุงพฤตกิรรมของผูบริหารใหมีคุณลักษณะของผูบริหารที่ดีในทุกๆ ดาน เชน การมีคุณธรรม 

จริยธรรม และบุคลิกภาพ ซึ่งจะมีผลสูงตอการยอมรับของบุคลากร ทําใหเกิดความเชื่อถือศรัทธาตอ

การบริหารงานสามารถปฏบัิติตามไดดวยความพงึพอใจ  ผูบริหารที่มีความรูความเขาในในหลักการ

และบริหารงาน โดยยึดวตัถุประสงคของการศึกษาเปนหลกั มอบหมายงานไดเหมาะสมกับกําลัง

ความรู ความสามารถตลอดจนความรูจักพอดีในการใชคน เงนิ วัสดุ และวิธกีารบริหารงาน การ

เลือกใชคนใหเหมาะสม    กบังาน รูจักนิสัยใจคอ และความสนใจ ผูบริหารที่ตองประพฤติปฏิบัติตนให

เปนแบบอยางที่ดี เพราะผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพทกุดานทั้งของครูและ

ผูรวมงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการพฒันานักเรียนที่เปนตัวบงชี้คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 

 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจยัในประเทศและตางประเทศ ที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรมและพละ

ธรรม  กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีดังนี ้
  
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
 วีระวงศ  สุวรรณพินธุ  (2540:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤติกรรมผูนาํของผูบริหารสถานศกึษา

ขยายโอกาสทางการศึกษาสงักัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอลี้ จังหวัดลําพูน  ผลการศึกษา

พบวา พฤติกรรมผูนาํของผูบริหารสถานศกึษาทัง้ในดานมุงงานและมุงสมัพนัธตามการรับรูและ

คาดหวงัของครูผูสอน มีคาเฉลี่ยอยูในเกณฑมากสําหรับแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการบริหารของ

ผูบริหารโรงเรยีนตามความคาดหวงัของครูผูสอน แยกตามภารกิจของงานบรหิาร พบวาผูบริหารควรมี

การพัฒนาความรูความสามารถในงานตามภารกิจอยางถองแทเพื่อเปนผูนาํในการพฒันา สามารถให

คําปรึกษาแนะนําแกครูผูสอน นอกจากนัน้ควรพัฒนาความรูความสามารถในการวางแผน การนิเทศ 

การติดตาม ควบคุม และประเมินผลเพื่อใหการบรหิารเปนไปอยางเปนระบบและมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 กําธร  มิตรเปรียญ  (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพนัธระหวางสปัปุริสธรรมกับ

การปฏิบัติงานตามกระบวนการบรหิารของหวัหนาสถานีอนามยัในเขต 12 ผลการวิจัยพบวา ระดับการ

ปฏิบัติตามสัปปุริสธรรมและการปฏิบัติงานกระบวนการบริหารงานของหวัหนาสถานีอนามัย  ในเขต 
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12 อยูในระดบัมาก ระดับการปฏิบัติตามสัปปุริสธรรมและการปฏิบัติงานกระบวนการบริหารงานของ

หัวหนาสถานอีนามยั  ในเขต  12  มีความสัมพนัธกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติในระดับ  .001  โดยมี

ความสัมพันธกันในทางบวกอยูในระดับสูง เมือ่พิจารณาเปนรายดานของการปฏิบัติงานตาม

กระบวนการบริหาร  พบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน

ตามกระบวนการบริหารงานทกุดาน  โดยมคีวามสมัพันธกับดานการวางแผน ดานการจัดบุคลากร 

ดานการประสานงาน ดานการรายงาน และดานการงบประมาณ  อยูในระดับปานกลาง  สวน

ความสัมพันธดานการจัดองคการ  และการอํานวยการอยูในระดับสูง   

 วิมุติ  หยกพรายพนัธ  (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษาระดับมัธยมสงักัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 5  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร

สถานศกึษา ผูชวยผูบริหารสถานศกึษา และครูผูสอน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติ พฤติกรรมคุณธรรม

ของผูบริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 ดานปญญา ขยัน 

สุจริต และดานมนษุยสัมพนัธ อยูในระดบัมาก แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพฤติกรรมคุณธรรม

ที่พบมากที่สุด คือ ดานสุจริต รองลงมาคอื ดานมนุษยสัมพันธ ขยนั และดานปญญา ตามลาํดบั การ

เปรียบเทยีบพฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกดักรมสามัญศกึษาเขตการศึกษา 

5 ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน พบวามคีวาม

แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติพฤติกรรม

คุณธรรม ของผูบริหารสถานศึกษาระดับมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 5 แตกตาง

จากผูบริหารสถานศกึษา ผูชวยผูบริหารสถานศกึษาทัง้ 4 ดาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สวนการศึกษาความตองการพัฒนาพฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาระดบัมัธยมศึกษา

สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 5 พบวาผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา และ

ครูผูสอนมีความคิดเหน็ตอความตองการพัฒนาพฤติกรรมคุณธรรม อยูในระดับมาก 

 วราภรณ   วิริยะคุปต  (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรือ่งกระบวนการวางแผนการศึกษาของ

สถานศกึษาระดับประถมศกึษาสงักัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดปราจนีบรีุ ผลการวิจยัพบวา

สภาพของกระบวนการวางแผนการศึกษาของสถานศึกษาระดับประถมศึกษาทัง้ 4 ข้ันตอน และที่

ปฏิบัติงานอยูในระดับสูงสุดในแตละขั้นตอนมีดังนี้ ข้ันศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ 

คือ การสาํรวจปญหาและความตองการจากครู นักเรียน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ข้ัน

จัดทําแผนการศึกษา คือ การใหบุคลากรในสถานศึกษาและชุมชนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

เปาหมาย วัตถุประสงค แผนการศึกษาของสถานศึกษา ข้ันนาํแผนการศึกษาไปปฏิบัติในสถานศึกษา 

ไดแก การประชุมชี้แจงคณะทํางานในการวางแผนการศึกษา และในขั้นติดตามประเมินผลแผนการ

ศึกษา ไดแก การรายงานผลเปนลายลกัษณอักษรโดยผูรับผิดชอบ สวนปญหาที่พบในแตละขั้นตอน
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ของกระบวนการวางแผนการศึกษาของสถานศึกษาระดบัประถมศึกษา เรียงลาํดับมากไปหานอย

ดังนี้คือ ข้ันศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและความตองการ คือ ปญหาดานวัสดุ อุปกรณในการวางแผน

การศึกษา สวนขั้นจัดทําแผนการศึกษาของสถานศึกษา คือ การใหบุคลากรในสถานศึกษาและชมุชนมี

สวนรวมในการกําหนดมาตรการ ยุทธศาสตรของสถานศึกษา ข้ันนําแผนการศึกษาไปปฏิบัติใน

สถานศกึษา ไดแก ความเพยีงพอของงบประมาณตามแผนงาน/โครงการทีก่ําหนดไว และในขั้นติดตาม

ประเมินผลแผนการศกึษา คือ ประสิทธิภาพของการแกปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติการประเมินผลตาม

แผนการศึกษา 

 สมพงษ  นยิมสุข  (2544:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องการศึกษาระบบการจัดองคการและ

พฤติกรรมผูนาํของผูบริหารสถานศกึษาในจังหวัดฉะเชงิเทรา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ ผลการวิจยัพบวา การศึกษาระบบการจัดองคการของผูบริหารสถานศึกษาใน

จังหวัดฉะเชงิเทราอยูในเกณฑดี การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในจงัหวัด

ฉะเชิงเทราทั้ง 2 ดานอยูในระดับมาก การศึกษาความสัมพันธระหวางการจดัระบบองคการและ

พฤติกรรมผูนาํของผูบริหารสถานศกึษาในจังหวัดฉะเชงิเทรา มีความสัมพนัธกนัในทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธเปนไปในระดับตํ่า 

 เจริญศรี พันป  (2546:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพงึพอใจของครูตอพฤติกรรมคุณธรรมและ

การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  ผลการวจิัย

พบวา  พฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครู ในภาพรวมทั้ง 4 ดาน  อยูใน

ระดับมาก แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานอนวัชชพละ อยูในระดับมากที่สุดและอีก 3 ดาน

อยูในระดับมาก คือ ดานสงัคหพละ ดานวิริยพละ และดานปญญาพละ  ความพึงพอใจของครูตอ

พฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวม ทัง้ 4 ดาน  อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานอนวัชชพละ อยูในระดับมากที่สุดและอีก 3 ดานอยูในระดับมาก คือ  ดานสงัคห

พละ  ดานวิริยพละ  และดานปญญาพละ 

 สงกรานต  เนินหาด  (2547: บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤติกรรมดานคุณธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษาในทัศนะของครูสถานศึกษาระดับประถมศกึษาสงักัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด

นครปฐม ผลการวิจยัพบวา พฤติกรรมดานคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาในทัศนะของครูใน

สถานศกึษาระดบัประถมศกึษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐมทั้งโดยภาพรวมและ

รายดานอยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานผูรูจักประมาณ 

ผูรูจักกาล ผูรูจักชุมชน ผูรูจักบุคคล ผูรูจักผล ผูรูจักตน และผูรูจักเหตุ  พฤติกรรมดานคุณธรรมของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูชายและครูหญิงทัง้โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดาน พฤติกรรมดานคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษา ในทัศนะของ
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ครูที่มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 10 ป 10-20 ป และ 21 ป ข้ึนไปทั้งโดยภาพรวมและรายดาน

แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดาน 

 
 6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 เมอรี่  (Murry. 1996:  abstract)  ไดวิจัยเรื่องการวิเคราะหหลักคุณธรรมของผูนํา  ทีน่ําไป

ประพฤติปฏิบัติในสถานศึกษา โดยการวเิคราะหของผูบริหารสถานศึกษา ครู และนกัเรียน  ผลการวิจัย

พบวา คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานของผูบริหารสถานศกึษา ที่มีคุณภาพ  ไดแกการดูแลหวงใย 

ความยุติธรรม  และความรบัผิดชอบ สวนการศึกษาคณุธรรมของผูบริหาร  จะสงผลสะทอนออกมาคือ  

ความจริงใจ  ความซื่อสัตย  ความยุติธรรม  และความมีประชาธปิไตย  ผูบริหารจะตองพิจารณาถึง

คุณคาของจริยธรรม  ความเหน็และมตทิี่ประชุม  อันจะเปนตัวชวยพัฒนารูปแบบและยุทธวิธีในการ

เสริมสรางคุณธรรมใหกบัผูบริหารในสถานศึกษา 

 แจคสัน   (Jackson.  1997:  abstract)  ไดวิจัยเรื่องการทดสอบผลของขนาดองคการ ระดับ

ข้ันการปกครอง และชวงเวลาควบคุมการพฒันาของวิศวกรสรางบานรายใหมของทักษะผูบริหาร

ระดับกลาง  บทเรียนดงักลาวเกี่ยวกับทักษะการแยกแยะทักษะทั้ง 7 อยาง ทกัษะนัน้ คือ ทกัษะสวนตัว  

ทักษะระหวางบุคคลอื่นและการติดตอส่ือสาร  ทักษะทางความคิดสรุปผล  ทักษะการตัดสินใจและการ

กระทาํทักษะเปนผูนาํ ทกัษะกระบวนการจัดการและทกัษะการทาํโปรแกรมการจัดการ จะจํากัด

สมาชิกใหอยูใน  253  คน  ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับทกัษะของผูบริหารทีม่ีประสิทธิภาพ ผลการวิจัย

พบวา ขนาดขององคกรไมสงผลตอการพัฒนาทักษะระดับกลาง ระดับตําแหนงงานหรือระดับการ

ปกครองไมสงผลตอการพัฒนาทักษะระดบักลาง ระยะเวลาการควบคุมมีผลกบัการพัฒนาทกัษะ

ระดับกลางและมีผลตอการพัฒนาทักษะสวนบุคคล 

 ฟอรด  (Ford. 1998: 1002)  ไดวิจัยเรื่องการนําระบบการจัดการสรางคุณภาพทัง้องคกรไป

ใชในสถานศึกษาในเขตเท็กซสั โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประเด็นที่เกี่ยวของกับการยอมรับตอ

ประสิทธิผลของระบบการจดัการสรางคณุภาพทัง้องคกรที่มีตอการนําไปใช เพื่อการเปลีย่นแปลงใน

สถานศกึษาของผูบริหาร และครูผูสอนในสวนที่เกีย่วของกับผลกระทบของระบบการใชวิธกีารศึกษา

แบบกรณีศึกษาในหลายพืน้ที ่ ผลการวิจัยพบวา ผูปฏิบัติงานในสถานศกึษามีความตระหนกัใน

หลักการและความคิดรวบยอดของระบบการจัดการสรางคุณภาพทัง้องคกรอยูในระดับสูง  ในเรื่องของ

ความรวมมือชวยเหลอืกนัอยูในระดับตํ่า สวนทัศนคติ ความเชือ่ของผูบริหาร และครูผูสอนเปน

ตัวกําหนดความกาวหนาของหลักการ และความคิดรวบยอดของระบบการจัดการสรางคณุภาพทัง้

องคกร และเมื่อมีการนํามาใชเปนแนวทางที่จะกระตุนใหเกิดภาวการณตัดสินใจ และกิจกรรมการ

แกปญหา  “การพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง”  จะสามารถเกิดขึ้นได 
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 บ๊ัก (Bugg. 2000: 61) ไดวิจัยเรื่องการประกันคุณภาพการศึกษาและการวางแผนพัฒนา

สถานศกึษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในมลรัฐอิลลินอยซ  การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค เพื่อ

ตรวจสอบประสิทธิผลของคณะกรรมการการศึกษาของรัฐในโครงการประกันคุณภาพการศึกษา และ

พัฒนาแผน ที่ใชเปนตัวกระตุนการพัฒนากระบวนการเปลีย่นแปลงอยางเปนระบบในสถานศึกษา

ระดับมัธยมปลายของรัฐ การศึกษาครั้งนี้เพื่อตัดสนิใจเกี่ยวกับขอบเขตที่สถานศึกษาสองแหงใชการ

ประกันคุณภาพการศึกษา เปนเครื่องมือในการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง  ผลการวิจยัพบวา  

กอนที่จะมกีารนําการประกนัคุณภาพและแผนพัฒนามาใชสถานศกึษาทั้งสองแหงยังไมไดใชระเบียบ

โครงสรางในการปรับปรุงสถานศึกษา  สถานศกึษาในชนบทสามารถใชกระบวนการประกนัคุณภาพ 

เพื่อเปนการกระตุนการพัฒนาโครงสรางการจัดระเบียบของสถานศึกษาในขณะที่สถานศกึษาในเมือง

ไมสามารถทําตามกระบวนการไดสําเร็จ  การประกนัคณุภาพมีผลดีตอแผนการสอนในสถานศกึษาทั้ง

สองแหง  ถึงแมวาการประกันคุณภาพจะประสบความสําเร็จในเรื่องเกี่ยวกับการปรับปรุง แตยงัเปนที่

ถกเถยีงวาสิง่แวดลอมบางประการอาจทาํใหสถานศกึษาไมสามารถคนหาปญหาที่แทจริงได  โครงราง

ของการประกนัคุณภาพสามารถชวยสถานศึกษาในการพัฒนาวฒันธรรม การปรับปรุงสถานศึกษา

อยางตอเนื่อง อยางไรก็ดีการขาดตัวแปรบางตัว เชน ภาวะผูนําทรัพยากรทางการเงินทําให

กระบวนการไมสามารถบรรลุเปาหมาย 

 บอสเทน (Bostain. 2000: abstract) ไดวิจัยเรื่องการประเมินโครงการฝกอบรมแบบจําลอง

พัฒนาพฤติกรรมทางการบรหิารในสถานศกึษา การโอนยายการฝกอบรม ผลการวิจัยพบวา 

ผลการวิจยัสนบัสนุนการใชแบบจําลองพฤติกรรมในสถานศึกษา เพื่อปรับปรุงทกัษะระหวางบคุคล

ทางการควบคุมดูแลโดยไมคํานงึถงึตําแหนงการโอนยายการฝกอบรมเขาสูงานถกูยอมรับจากการมี

ปฏิสัมพันธของการเขารับการฝกอบรมตามเกณฑปกติ  โดยการวจิัยนี้เปนการเปรยีบเทยีบกับการวิจัย

แบบจําลองพฤติกรรมที่มีมากอนหนานี ้

 กาโพรช  (Kaporch.  2003: 3214)  ไดวิจัยเรื่องการรับรูถงึสถานภาพและรูปแบบการ

วางแผนกลยทุธในสถาบนัการศึกษาขั้นสูงของอเมริกาคาโธลิค กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ  

อธิการบดี  และผูที่ดํารงตาํแหนงเทยีบเทา โดยตัง้สมมติฐานวา การรับรูของอธิการมหาวิทยาลยัและ

วิทยาอเมริกาคาโธลิคในเรื่องสถานภาพแลรูปแบบของการวางแผนกลยุทธในสถานของตน อํานวยทาง

การเมืองที่มีอิทธิพลตอการกระบวนการวางแผนของสถาบัน ความเหมือนกันระหวางรูปแบบวางแผน

กับรูปแบบของภารกิจของสถาบนั เพื่อศึกษาวาการวางแผนกลยทุธไดรับรูในฐานะของเครื่องสนบัสนุน

ภารกิจของสถาบันการศึกษาขั้นสูงของอเมริกาคาโธลิค ที่ประสบความสาํเร็จ ผลการวิจยัพบวา 

รูปแบบการวางแผนไปในทิศทางเดี่ยวกับรูปแบบในการกาํหนดภารกจิสถาบนัที่ไดการบริจาค  และ

การสนับสนุนของชุมชนทางศาสนาในปริมาณที่แตกตางกัน  มีรูปแบบการวางแผนทีไ่มแตกตางกนั 
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 สรุปไดวา  จากงานวิจัยในประเทศและตางประเทศเรื่องของคุณธรรมยังมนีอยมากสวนใหญ

เปนการวิจัยแบบภาพรวมไมไดเจาะจงเปนเรื่องๆ     เพราะฉะนัน้สมควรศึกษาหลักธรรมของผูบริหาร

อยางจรงิจังเพราะคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญในการบริหารงานในสถานศึกษา

เปนแนวทางสาํคัญที่จะพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมของผูบริหารใหมีคุณลักษณะของผูบริหารทีดี่ใน

ทุกๆ ดาน และบุคลิกภาพทีดี่  เปนที่ยอมรับของบุคลากร สามารถปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

รวมทัง้ผูบริหารที่รูจักเลือกใชบุคคลใหเหมาะสมกับงาน รูจักนิสัยใจคอ สามารถปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา และผูนําในการพัฒนาคุณภาพจะสงผลไปถึง     การวางแผน, การ

จัดองคการ,  การนาํและการควบคุมซึง่จะสงผลโดยตรงตอการพัฒนานักเรียนที่เปนตัวบงชี้คุณภาพ

ของสถานศึกษา และยังเปนประโยชนแกสมาชิกในองคการปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย   



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัย  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี ้

 1.  การกาํหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

 2.  เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัยศึกษาคนควา 

 3.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 6.  สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้  คือ  ผูบริหารสถานศกึษาและคร ู กลุมเขตกรุงธนใต สังกัด

กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย 8 เขต  ไดแก  เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  เขตทุงครุ เขตธนบุรี  เขต

บางขุนเทยีน  เขตบางแค  เขตบางบอน  และเขตราษฎรบูรณะ แตการวิจัยครั้งนีเ้จาะจงเฉพาะ 5 เขต 

ไดแก  เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  เขตธนบุรี  เขตบางขุนเทยีน  และเขตราษฎรบูรณะ จํานวน 57 

โรงเรียน  ประจําปการศึกษา  2550  เปนโรงเรียนวัด  และวัดใหการสนับสนนุในเรื่องของทนุการศึกษา 

และอื่นๆ มีผูบริหารสถานศึกษา  150  คน  และครู  1,463  คน  รวมจํานวนทัง้สิ้น  1,613  คน   

  
กลุมตัวอยาง  

 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจยั  เปนผูบริหารสถานศึกษาและครู  ใน 5 เขต จํานวน  24 

โรงเรียน  จาํแนกเปนผูบริหารสถานศึกษาจํานวน  75 คน  และครูจํานวน  375 คน  กลุมเขตกรงุธนใต  

สังกัดกรุงเทพมหานคร  ประจําปการศึกษา 2550  รวมจํานวนทั้งสิ้น  450 คน  ตามวิธกีารกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน  (Yamane. 1967: 886) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95    โดยการใช

วิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น   (Stratified Random  Sampling)  ใชเขตเปนชั้นในการสุม  

(Strata)  แลวจึงสุมแบบงาย  (Simple  Random  Sampling)  รายละเอียดแสดงในตาราง  1 ดังนี้    
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ตาราง  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง  จาํแนกเปนผูบริหารสถานศกึษาและครู 

 

กลุมเขตกรุงธนใต  จํานวน            จํานวน       กลุมตัวอยาง     กลุมตัวอยาง          รวม   

     ผูบริหาร               ครู          ผูบริหาร              ครู             กลุมตัวอยาง 

คลองสาน     16   152  14   70    84 

จอมทอง      37   362  26             130   156 

ธนบุรี      31   271  11   55    66 

บางขุนเทยีน     48   484  15   75    90 

ราษฎรบูรณะ     18   194    9   45    54 

 รวม    150  1,463  75  375   450 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัย   

 เครื่องมือทีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้  เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire) ที่ผูวิจยัได

สรางและพฒันาขึ้น  จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ  และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่จะ

ทําการศึกษา  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้  มี 1 ฉบับ แบงเปน 2 ตอน  คือ  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ  (Check  List)  

 ตอนที่  2  สัปปุริสธรรม และพละธรรม กบัการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา มีลักษณะ

คําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ  ดังนี ้

     5  หมายถึง  ระดับมากที่สุด  

     4  หมายถึง  ระดับมาก   

     3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 

     2  หมายถึง  ระดับนอย     

     1  หมายถึง  ระดับนอยที่สุด 

 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยัในครั้งนี้  ผูวจิัยไดดําเนนิการสราง

แบบสอบถามตามลําดับดังนี ้
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 1.  ศึกษาเอกสารแนวความคิดและทฤษฎตีาง ๆ ตามทีก่ําหนดในกรอบและแนวความคิดใน

การวิจยัเกี่ยวกับพฤตกิรรมความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรม กบัการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 2.  สรางขอคําถามในแตละตอน  ดังนี ้

  2.1  การสรางแบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบสอบถามที่

ผูวิจัยสรางขึ้น ไดแกตําแหนงการบรหิารมลัีกษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check  List)     

  2.2  การสรางแบบสอบถามดานสัปปุริสธรรม เปนแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดปรับปรุงมา

จาก  สงกรานต  เนนิหาด  (2547: 79 – 101)  แบบสอบถามดานพละธรรม เปนแบบสอบถามทีผู่วิจัย

ไดปรับปรุงมาจาก  วิมุติ  หยกพรายพนัธ  (2544: 47-54)   และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจาก  ทวีศักดิ์  ไทยประดษิฐ  (2545: 142 

- 148)   ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยประโยคขอคําถามมาตราสวนประเมนิคา  5  ระดับ  มาก

ที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอยที่สุด    

 3. นาํแบบสอบถามเสนอตอประธานกรรรมการ  กรรมการควบคุมปริญญานพินธเพื่อ

พิจารณาและปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ 

 4.  นาํแบบสอบถามที่ประธานกรรมการ  กรรมการควบคุมปริญญานพินธตรวจสอบแกไข

ขอบกพรอง  แลวนําไปใหผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวฒุิที่มีประสบการณที่เกีย่วของ จํานวน 5 ทาน 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  (Content Validity) โดยคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง 

(Index  of   Item  - Objective  Congruence)   พิจารณาขอที่มีคา  IOC  >  .50  พบวาแบบสอบถาม

ที่ผูวิจยัสรางขึน้นี้มีคา  IOC  =  .76 – 1.00   

 5.  นาํแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขจนมีความสมบูรณ  และมีความเหมาะสมนําไป

ทดลองใช  (Try-out)  กับผูบริหารสถานศึกษา และครู สังกัดกรุงเทพมหานคร  ที่ไมใชกลุมตัวอยาง

จํานวน 30  คน 

 6.  นาํผลมาวิเคราะหหาคณุภาพเครื่องมือ  โดยการวิเคราะหขอคําถามรายขอ  เพื่อหาคา

อํานาจจําแนก  ดวยการหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวม  (Item  

Total  Correlation  : r)  ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามสปัปุริสธรรม  โดยเลือกขอที่คานัยสาํคัญทางสถิติ  

ไดขอคําถามจาํนวน  47 ขอ ซึ่งมีคาอาํนาจจําแนก  ( r )  ระหวาง  .40 - .77   คัดเลือกขอคําถามพละ

ธรรม  จาํนวน  33 ขอ    ซึ่งมีคาอํานาจจาํแนก  ( r )  ระหวาง  .57  - .89   และคัดเลือกขอคําถามการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา จาํนวน  40 ขอ  ซึ่งมีคาอํานาจจาํแนก  ( r )  ระหวาง  .41  - .92    

 7.  หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม นาํขอคําถามทีคั่ดเลือกไวในขอ 6 มาหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha - Coefficient) ตามวธิีของครอนบัค (Cronbach)  แบบสอบถามสัปปุริสธรรมไดคา
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ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ  0.97   แบบสอบถามพละธรรมไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  0.97   

แบบสอบถามการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษาไดคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับเทากับ 0.98       

 

การเก็บรวบรวมขอมลู   
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย   ผูวิจัยดาํเนนิการดงันี ้

 1. ขอหนงัสอืแนะนาํตัว  จากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สงถึง

ผูอํานวยการเขต กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร    เพือ่ขออนุญาตแจกและเก็บรวบรวม

แบบสอบถาม 

 2.  นําหนังสือแนะนาํตัวและแบบสอบถาม พรอมหนงัสืออนุญาตจากผูอํานวยการเขต สงถึง

ผูบริหารสถานศึกษา  โดยใหเวลากลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 1 สัปดาห  ในกรณีที่กลุมตัวอยางไม

สงแบบสอบถามคืนตามกาํหนด  ผูวิจยัจะติดตามดวยตัวเอง  โดยประสานงานขอความอนุเคราะห

จากสํานักงานเขต  และนัดรับแบบสอบถามคืน  ภายใน  1-3 สัปดาห 

 3. เมื่อไดรับแบบสอบถามแลว  นาํมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  จาก

แบบสอบถามที่แจกไปจํานวน  450  ชุด  ไดรับแบบสอบถามคนืจํานวน  450 ชุด  เปนแบบสอบถามที่

มีความสมบูรณ  คิดเปนรอยละ 100 

 4.   นาํแบบสอบถามที่สมบูรณมาวเิคราะหขอมูลทางสถิติ 

 
การจัดกระทําขอมูล  
 1. การจัดทําขอมูล 
  1.1 นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม   ซึ่งเปน

แบบสอบถามที่มีความสมบรูณทั้งสิ้น 

  1.2  การกาํหนดเกณฑการใหคะแนนของแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  Scale)  

5 ระดับ  ตามแบบของลิเคิรท  (Likert’s  Scale)   ไดกําหนดคาคะแนนแตละระดับดังนี ้

 แบบสอบถามตอนที่ 2  สัปปุริสธรรม  พละธรรม และการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

  มากที่สุด   ให  5 คะแนน 

  มาก    ให  4 คะแนน 

  ปานกลาง   ให  3 คะแนน 

  นอย    ให  2 คะแนน 

  นอยที่สุด    ให  1   คะแนน 
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 2. การวิเคราะหขอมูล 

  2.1  วิเคราะหขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามตําแหนงทางการบริหาร  โดย

ใชการคํานวณแจกแจงความถี่และหาคารอยละ  

  2.2 วิเคราะหขอมูลสัปปุริสธรรมพละธรรม และการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา

โดยหาคาเฉลีย่   ( x )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 

   2.2.1  การแปลผลคะแนนสัปปุริสธรรม และพละธรรม / การปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา    โดยใชเกณฑคะแนนดังนี้   (วิเชียร  เกตุสิงห.  2538: 9) 

 คาเฉลี่ยระหวาง  1.00  -  1.49  หมายถึง  สัปปุริสธรรมและพละธรรม / การปฏิบัติงานของ 

           ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับที่นอยทีสุ่ด 

 คาเฉลี่ยระหวาง  1.50  -  2.49  หมายถึง  สัปปุริสธรรมและพละธรรม / การปฏิบัติงานของ 

           ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอย 

 คาเฉลี่ยระหวาง  2.50  -  3.49  หมายถึง  สัปปุริสธรรมและพละธรรม / การปฏิบัติงานของ 

           ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ยระหวาง  3.50  -  4.49  หมายถึง  สัปปุริสธรรมและพละธรรม / การปฏิบัติงานของ 

           ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก 

 คาเฉลี่ยระหวาง  4.50  -  5.00  หมายถึง  สัปปุริสธรรมและพละธรรม / การปฏิบัติงานของ 

           ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

  2.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรม กบัการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ  

(Simple  Correlation  Coefficient)  ของเพียรสัน  (Pearson  Product  Moment  Correlation  )  

     การแปลความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรมกับการปฏบัิติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา โดยการหาคาสหสัมพันธของเพยีรสัน Pearson  Product  Moment  Correlation  

Coefficient)  พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทีคํ่านวณแลวเปรียบเทียบกบัเกณฑ  ดังนี ้ (ชูศรี   

วงศรัตนะ.  2544:  316) 

   สูงกวา  .90  มีความสมัพนัธในระดับสูงมาก 

   .71  -  .90   มีความสัมพนัธในระดับสูง 

   .30  -  .70    มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 

   ตํ่ากวา  .30  มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 

   .00  ไมมีความสัมพนัธกนั  
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  2.4  วเิคราะหการทํานายสปัปุริสธรรม และพละธรรมทีม่ีตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษาอยูใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression)  ดวยวิธ ี Blockwise    

 

สถิติที่ใชในการวิจัย  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งนี ้  มีดังนี ้

 1.  สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  1.1  หาคาอาํนาจจาํแนกของแบบสอบถาม  โดยการหาคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ 

  1.2 หาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  

Coefficient)  ของครอนบัค  (Cronbach) 

  1.3  หาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of  Item - Objective  Congruence)    

 2.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  2.1   คารอยละ (Percentage)    

  2.2   คาเฉลี่ย  (Mean) 

  2.3   คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  

 3.  สถิติใชในการทดสอบสมมติฐาน 

  3.1  สมมติฐานขอที ่ 1 ศึกษาความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรม กบัการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

  สถิติที่ใชกับสมมติฐานขอที ่ 1 หาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน      (Pearson   

Product  Moment  Correlation  Coefficient) 

  3.2   สมมติฐานขอที ่ 2  ตัวแปรอยางนอย 1 ตัวแปรทีส่ามารถทํานายการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร   

  สถิติที่ใชกับสมมติฐานขอที ่ 2 ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression)  

ดวยวิธ ี Blockwise  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจยัเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม  และพละธรรม กับการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศกึษา  กลุมเขตกรุงธนใต   สังกดักรุงเทพมหานคร   โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาสัปปุริสธรรมและพละธรรมกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร หาความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรม

และพละธรรมกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา   และศึกษาตัวแปรทาํนายการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศกึษา  โดยผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษาและครู  สังกัด

กรุงเทพมหานคร ในปการศกึษา 2550 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร

คํานวณคาสถติิพื้นฐาน โดยมีการดําเนนิงานดังนี ้

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพื่อความเขาใจในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหขอมูลผูวจิัยไดกําหนดสัญลักษณ

ในการวิเคราะหขอมูลตามลาํดับดังนี ้

  n        แทน  จํานวนผูบริหารที่เปนกลุมตัวอยาง 

               x       แทน  คาเฉลี่ย  (Mean) 

  S.D.  แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 

  r        แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson  Coefficient) 

  a       แทน  คาคงที่ของตัวพยากรณซึง่พยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  R       แทน   คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

  R²      แทน   กําลังสองของคําสัมประสิทธิ์ในการทํานาย 

  p       แทน  คาความนาจะเปน  (Probability)  ของคาสถิติที่ใชทดลอง 

  Beta  แทน   คาคะแนนมาตรฐาน 

  b        แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ  ซึ่งพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  SEb    แทน   คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ 

  **       แทน   ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 X1      แทน  การรูจักเหต ุ

 X2  แทน  การรูจักผล 

 X3  แทน  การรูจักตน 

 X4  แทน  การรูจักประมาณ 
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 X5  แทน  การรูจักกาล 

 X6  แทน  การรูจักชุมชน 

 X7  แทน  การรูจักบุคคล 

 X8  แทน  รวมสัปปุริสธรรม 

 X9       แทน  กําลังปญญา 

 X10 แทน  กาํลังความเพยีร 

 X11 แทน  กาํลังสจุริต 

 X12 แทน  กาํลังการสงเคราะห 

 X13 แทน  รวมพละธรรม 

 Y1       แทน  การวางแผน 

 Y2       แทน  การจัดองคการ 

 Y3       แทน  การนาํ 

 Y4       แทน  การควบคุม 

 Y5       แทน  รวมการปฏิบัติงาน 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายผูวิจยัไดแบงออกเปน 4 ตอนดังนี ้

 ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูบริหารสถานศกึษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด

กรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหสัปปุริสธรรม   และพละธรรม  กับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรงุเทพมหานคร 

 ตอนที ่  3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรมกับการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศกึษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหสัปปุริสธรรม  และพละธรรมที่สามารถทาํนายการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูบริหารสถานศกึษา  กลุมเขตกรุงธนใต ที่

ปฏิบัติงานประจําปการศึกษา  2550  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดังปรากฏในตาราง  2 
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ตาราง 2 แสดงจํานวน  และรอยละของกลุมตัวอยางทีเ่กบ็ขอมูลได  จําแนกตามตาํแหนงทางการ 

       บริหารทีสั่งกัด  (n = 450) 

 

ลักษณะกลุมตัวอยาง                   จํานวน (คน)                รอยละ 

  ผูบริหารสถานศึกษา     75     100  

 ครู          375     100 

 รวม                         450     100 

 

 จากตาราง  2  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามซึง่เปนขาราชการในสถานศึกษา สังกัด

กรุงเทพมหานคร  จาํนวนผูบริหารสถานศกึษา   และครู  จากจาํนวนทัง้หมด จํานวน  5  เขต  24 

โรงเรียน  รวมผูบริหารสถานศึกษาทั้งหมด  คิดเปนรอยละ  100  และครู  คิดเปนรอยละ  100  
  

ตอนที่  2  การวิเคราะหสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กบัการปฏิบัติงานของผูบริหาร   กลุม

เขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  รายละเอียดปรากฏดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดบัสัปปุริสธรรม ของผูบริหารสถานศึกษา    

       กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร                          X                    S.D              ระดับปฏิบัติ             

สัปปุริสธรรม 

  การรูจักเหตุ       4.01        0.66           มาก                

การรูจักผล       4.05      0.67          มาก      

การรูจักตน       4.05        0.69           มาก                         

การรูจักประมาณ      4.21        0.66           มาก                         

การรูจักกาล       4.13       0.60           มาก   

การรูจักชุมชน       4.02        0.70           มาก                         

การรูจักบุคคล       4.10        0.65          มาก                         

    รวม    4.08  0.66  มาก 
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 จากตาราง  3  พบวา  ผูบริหารสถานศกึษากลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  มี

การปฏิบัติตามสัปปุริสธรรม  โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 4.08, S.D = 0.66) และพิจารณาเปนราย

ดานพบวา  ผูบริหารปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมอยูในระดับมากทุกดานตามลาํดบัจากมากไปหานอย

ดังนี้     โดยดานการรูจักประมาณ  ( X =  4.21,S.D= 0.66)      ดานการรูจักกาล  ( X = 4.13,      S.D 

= 0.60)    ดานการรูจักบุคคล  ( X =  4.10,S.D = 0.65)  ดานการรูจักผล  ( X=  4.05, S.D = 0.67)   

ดานการรูจักตน ( X =4.05,  S.D = 0.69) ดานการรูจักชมุชน  ( X = 4.02, S.D = 0.70)  ดานการรูจัก

เหต ุ  ( X = 4.01, S.D = 0.66) 

 

ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพละธรรม  ของผูบริหารสถานศึกษา    

       กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร                          X                    S.D              ระดับปฏิบัติ             

พละธรรม 

กําลังปญญา       4.11        0.62           มาก                         

กําลังสจุริต     4.30       0.65           มาก                         

กําลังความเพยีร      4.22        0.61           มาก                         

กําลังการสงเคราะห      4.16        0.63           มาก                         

         รวม    4.19  0.62  มาก 

 

  จากตาราง  4  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษากลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีการ

ปฏิบัติตนตามพละธรรม  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.19, S.D = 0.62)  และเมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวา  ผูบริหารปฏบัิติตนตามพละธรรมอยูในระดับมากทุกดาน  โดยเรียงตามลําดับจากมาก

ไปหานอยดังนี้    โดยมีดานกําลงัสุจริต ( X = 4.30, S.D = 0.65)  ดานกาํลังความเพียร   ( X = 4.22, 

S.D = 0.61)      ดานกาํลังการสงเคราะห   ( X = 4.16, S.D = 0.63)    ดานการกําลงัปญญา   

( X = 4.11, S.D = 0.62) 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษา 

       กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร                          X                    S.D              ระดับปฏิบัติ             

การปฏิบัติงาน 

การวางแผน    4.13      0.60  มาก   

การจัดองคการ       4.19      0.60     มาก  

การนาํ      4.09      0.66    มาก  

  การควบคุม     4.15      0.60  มาก    

รวม       4.14        0.61           มาก   

  

  จากตาราง  5  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษากลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีการ

ปฏิบัติงานในสถานศกึษา  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.14, S.D = 0.61) และเมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวา ผูบริหารปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกดาน  โดยเรยีงตามลําดับจากมากไปหานอยดังนี้  

โดยมีดานการจัดองคการ ( X = 4.19, S.D = 0.60)   ดานการควบคมุ  ( X = 4.15, S.D = 0.60)  ดาน

การวางแผน  ( X = 4.13, S.D = 0.60)    ดานการนาํ   ( X = 4.09, S.D = 0.66)      
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรมกับการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศกึษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  รายละเอียดปรากฏดังตาราง  6 

 

ตาราง  6 คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรมกับการปฏบัิติงานของผูบริหาร 

       สถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร   

 

ตัวแปร           x1     x2     x3    x4   x5 x6         x7       x8       x9      x10      x11      y1 
 
การรูจักเหตุ           .810** .805** .663** .721**  .691**  .740** .737** .739** .751** .731** .766**   

การรูจักผล               .756** .653**  .715**  .697** .727** .729** .735** .711** .720** .786**   

การรูจักตน              .655**  .775**  .711** .747** .753**  .733** .744** .750** .741**   

การรูจักประมาณ              .637**  .632** .689** .653** .644** .696** .646** .679**   

การรูจักกาล                   .736** .762** .739** .721** .733** .776** .795**   

การรูจักชุมชน                  .754**  .743** .742** .712** .748** .745**   

การรูจักบุคคล                  .782** .777** .787** .756** .770**   

กําลังปญญา                  .821** .797** .792** .857**   

กําลังสจุริต                 .799** .783** .813**   

กําลังความเพยีร                       .798**  .810**    

กําลังการสงเคราะห               .835**   

การปฏิบัติงาน           1.000 

 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั  .01 
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ตาราง  7  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กับการปฏิบัติงานของ 

       ผูบริหารสถานศกึษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรงุเทพมหานคร   

 

  ตัวแปร            การปฏิบัติงาน 

สัปปุริสธรรม 

การรูจักเหตุ        .766** 

การรูจักผล        .786** 

การรูจักตน        .741** 

การรูจักประมาณ       .679** 

การรูจักกาล        .795** 

การรูจักชุมชน        .745** 

การรูจักบุคคล        .770** 

 โดยรวม         .754** 

พละธรรม 

กําลังปญญา        .857** 

กําลังความเพยีร        .813** 

กําลังสจุริต        .810** 

กําลังการสงเคราะห       .835** 

 โดยรวม         .828** 

 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั  .01 

 

 ตาราง  6 พบวา  สัปปุริสธรรม และพละธรรม  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

อยูในระดับมาก โดยสัปปุริสธรรมดานการรูจักกาล (คา r =.795)   การรูจักผล (คา  r =.786) การรูจัก

บุคคล (คา  r =.770) การรูจักเหตุ (คา r = .766)  การรูจักชุมชน (คา r = .745) การรูจักตน (คา r = 

.741) และการรูจักประมาณ (คา r = .679) สวนพละธรรมมีตัวแปรที่มีปริมาณความสัมพนัธกบัการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษามากกวาตัวแปรอื่นๆ คือ  กําลงัปญญา (คา r = .857)  รองลงมา

คือ   กาํลังการสงเคราะห   (คา r = .835)  กาํลังความเพียร  (คา r = .813)  กําลงัสจุริต  (คา r = .810)     
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 ตอนที่  4  การวิเคราะหสัปปุริสธรรม  และพละธรรม ที่สามารถทํานายการปฏิบัติของ

ผูบริหารสถานศึกษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  รายละเอียดปรากฏดังตาราง   8 

 

ตาราง 8 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตัวแปรที่ละขั้น การปฏิบัติงานของผูบริหาร 

       สถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร   

 

ตัวแปร     Beta      b     SEb     t             p 

พละธรรม  .643  .626  .047  5.554  .000 

สัปปุริสธรรม  .282  .285  .049  5.227  .000 

     
a     =   .357 

R     =   .407 

R²   =   .822 

SE   =   .226 

F     =   1032.41 

P     =   .000 

 
 จากตาราง  8  พบวา  พละธรรม  และสัปปุริสธรรม   รวมกันทํานายการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ไดอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  

.01  มีอํานาจพยากรณไดรอยละ  82.20  โดยตัวแปรที่มีอํานาจในการทาํนายสงูสุดคือ  พละธรรม     

รองลงมาคือ สัปปุริสธรรม  ซึ่งสามารถเขยีนสมการพยากรณการปฏบัิติงานไดดังนี ้

 

 สมการพยากรณการปฏิบัติงานในรูปแบบคะแนนดิบ 

Y  =  .357  +  .262 (พละธรรม) + .285 (สัปปุริสธรรม)   

 สมการพยากรณการปฏิบัติงานในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z  =  .643  (พละธรรม)  +  .282  (สัปปุริสธรรม)    
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 จากสมการ  สรุปไดวา  การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด

กรุงเทพมหานคร  จะมีคาเพิ่มมากขึ้น   ข้ึนอยูกับการปฏิบัติตนตามพละธรรม  และการปฏบัิติตน

ตามสัปปุริสธรรม    

 สรุปไดวา  ตัวแปรของพละธรรม  และของสัปปุริสธรรม   สามารถรวมกนัอภิปรายความ

แปรปรวน การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ไดคิด

เปนรอยละ  82.20 



บทที่  5 
สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

  
 การศึกษาความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยมีการดาํเนินการวิจยั  สรุปไดดังนี ้
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การศึกษาคนควาในการวิจยัครั้งนี้   ผูวิจยัไดต้ังวัตถุประสงค  ไวดังนี ้

 1.  เพื่อศึกษาสัปปุริสธรรม   และพละธรรม   กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

กลุมเขตกรุงธนใต   สังกัดกรุงเทพมหานคร  

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กับการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต   สังกัดกรุงเทพมหานคร  

 3. เพื่อศึกษาสัปปุริสธรรมและพละธรรม   ทาํนายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรงุเทพมหานคร 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี ้ ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานไวดังนี ้  

 1.  สัปปุริสธรรมและพละธรรม มีความสมัพันธ กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรงุเทพมหานคร   

 2. ตัวแปรอยางนอย 1 ตัวแปรที่สามารถทาํนายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษา  

กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรงุเทพมหานคร   

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้  คือ  ผูบริหารสถานศกึษาและคร ู กลุมเขตกรุงธนใต สังกัด

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 8 เขต  ไดแก  เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  เขตทุงครุ เขตธนบุรี  เขต

บางขุนเทยีน  เขตบางแค  เขตบางบอน  และเขตราษฎรบูรณะ แตการวิจัยครั้งนีเ้จาะจงเฉพาะ 5 เขต 

ไดแก  เขตคลองสาน  เขตจอมทอง  เขตธนบุรี  เขตบางขุนเทยีน  และเขตราษฎรบูรณะ จํานวน  57 

โรงเรยีน  ประจําปการศึกษา  2550  เปนโรงเรียนวัดและวัดใหการสนับสนนุในเรื่องของทนุการศึกษา

และอื่นๆ มีผูบริหารสถานศึกษา  150  คน  และครู  1,463  คน   รวมจาํนวนทั้งสิน้  1,613  คน   
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 กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ เปนผูบริหารสถานศกึษาและครู ใน

สังกัดกรุงเทพมหานคร  ประจําปการศึกษา 2550  ใน 5  เขต  จาํนวน  24  โรงเรยีน ไดกลุมตัวอยาง

เปนผูบริหารสถานศกึษาและครู  รวมจํานวนทั้งสิน้  450  คน  ซึ่งไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบง

ชั้น   (Stratified Random  Sampling)  จากนั้นจงึใชวธิีการสุมตัวอยางแบบงาย  (Simple  Random  

Sampling)    

 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 เครื่องมือทีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกีย่วกับความสมัพันธ

ระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรม  กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรงุธนใต 

สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผูวจิัยไดศึกษาตาํรา  เอกสาร  และงานวจิัยที่เกีย่วของเพือ่สรางแบบสอบถาม

ใหครอบคลุมวัตถุประสงค และนยิามศัพทเฉพาะ โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษาการวิจยัครั้งนี้มี

จํานวน  120 ขอ  จําแนกออกเปน  2  ตอน  คือ  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ซึ่งประกอบดวย  

ตําแหนงการบริหาร  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist)  

 ตอนที ่ 2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัสัปปุริสธรรม และพละธรรม กับการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา  มีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale) มี  5  ระดับ  

คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย    และนอยที่สุด  ขอคําถามมทีั้งทางบวกและทางลบ  สําหรับ

เลือกตอบ  แบบสอบถามตอนนี้มีขอคําถามรวมจาํนวนทั้งสิน้ 120  ขอ  

 ในการสรางเครื่องมือสําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี ้  ผูวิจัยไดนาํเครื่องมือใหคณะกรรมการ

ควบคุมปริญญานพินธ  และทรงคุณวฒุิตรวจสอบแลว โดยมีคาเฉลี่ยระหวาง  1.00  -  1.49  หมายถงึ  

ระดับที่นอยทีสุ่ด  คาเฉลี่ยระหวาง  1.50  -  2.49  หมายถงึ  ระดับนอย   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50  -  

3.49  หมายถึง  ระดับปานกลาง  คาเฉลี่ยระหวาง  3.50  -  4.49  หมายถึง  ระดับมาก คาเฉลี่ย

ระหวาง  4.50  -  5.00  หมายถงึ  ระดับมากที่สุด จึงนํามาแกไขปรับปรุง จากนัน้ผูวจิัยจึงนํา

แบบสอบถามไปทดลองใชกบัผูบริหารและครู  กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  ที่มิใชกลุม

ตัวอยาง จํานวน 30 คน   หาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม นําขอคําถามที่คัดเลอืกไวในขอ 6 มาหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha - Coefficient)  ตามวธิีของครอนบคั  (Cronbach) ซึ่งแบบสอบถาม 

สัปปุริสธรรมไดคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับเทากับ  0.97   แบบสอบถามพละธรรมไดคาความเชื่อมั่นทัง้

ฉบับเทากับ  0.97   และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาไดคาความเชื่อมั่นทัง้

ฉบับเทากับ 0.98       
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การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ผูวิจัยดําเนนิการดังนี ้

 1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ นําไปยงัสาํนักงาน

เขตการศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  ที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อติดตอขออนุญาตเก็บ

ขอมูล และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามของผูบริหารสถานศึกษา 

 2.  ผูวิจยันาํแบบสอบถาม  พรอมหนังสือขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามไปยังกลุม

ตัวอยางโดยจดัสงและเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  ไดแบบสอบถามกับคืนมาคิดเปนรอยละ  100 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจยัดําเนินการวเิคราะหโดยใชโปรมแกรมคอมพวิเตอร  โดยนํา

แบบสอบถามมาลงรหัส  และกําหนดระดับความมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ผูวิจยัไดวิเคราะห

ขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปนี ้

 1.  วิเคราะหขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  จาํแนกตามตําแหนงการบริหาร  โดยใชการ

คํานวณแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 

 2.  วิเคราะหขอมูลสัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กบัการปฏิบัติงานของผูบริหาร  โดยหา

คาเฉลี่ย  ( x )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 

 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรมและพละธรรมกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยการหาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ  (Simple  Correlation  

Coefficient)  ของเพียรสนั  (Pearson  Product  Moment  Correlation) โดยทดสอบคานัยสาํคญัทาง

สถิติที่ระดับ  .01 

 4.  การวิเคราะหการทาํนายสัปปุริสธรรม และพละธรรม    ที่มีตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา ใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหคูุณ  (Multiple  Regression)  ดวยวิธ ี Blockwise   
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาคนควาความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรม และพละธรรม กับการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา   กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร    สรุปไดผลดังนี ้

 1.  ผลการศึกษาสัปปุริสธรรม  และพละธรรม   ของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  

สังกัดกรุงเทพมหานคร   พบวา  ผูบริหารสถานศึกษามีสัปปุริสธรรมและพละธรรม  กับการปฏิบัติงาน

ในสถานศึกษา  อยูในระดับมาก 
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 2.  ผลการวเิคราะหความสัมพันธสัปปุริสธรรม  และพละธรรม   กับการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา สัปปุริสธรรม และพละธรรมมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  ดานสัปปุริสธรรมมีความสัมพันธอยูใน

ระดับสูง  .75   และดานพละธรรมมีความสัมพันธอยูในระดับสูง  .82  

 3.  การศึกษาตัวแปรทาํนายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  

สังกัดกรุงเทพมหานคร    พบวา  ตัวแปรที่รวมกนัทาํนายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษาได

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .01 ไดแกสัปปุริสธรรม และพละธรรม โดยสามารถพยากรณการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาไดรอยละ  82.20 

 
อภิปรายผล 

 จากการวิเคราะหขอมูล และสรุปผลการวิจยัเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรม  และ

พละธรรม  กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  

คร้ังนี้  สามารถอภิปรายผลประเด็นสําคญัไดดังนี ้
  1. ผลการศกึษาสัปปุริสธรรมของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด

กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับมากนั้น เหตุผลที่เปนเชนนัน้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารใชสัปปุริสธรรม

มาบริหารงาน โดยเฉพาะการรูจักบทบาทหนาที่รับผิดชอบของตน การรูระเบียบขอบังคับกฎหมายและ

พระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545  การรู

ขอบขายของงานที่ทาํ และทําดวยความรอบรู รอบคอบ คือรูเหตุรูผลกอนลงมือปฏิบัติงาน ในทํานอง

เดียวกับ  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต. 2547: 19) กลาววา ผูบริหารตองรูวา ตนเองวาโดยฐานะ 

ภาวะ เพศ กาํลัง ความรูความสามารถ และคุณธรรม  แลวปฏิบัติตนใหเหมาะสม  ตลอดจนการแกไข

ปรับปรุงตนเองใหเจริญงอกงามถึงความสมบูรณยิ่งๆ ข้ึนไป เชนเดียวกับสงบ ประเสริฐพันธ (2545: 

261) กลาววา ผูบริหารตองรูวา ตนเองคือใคร มีภาระหนาที่เปนอะไร อยูในสถานะใด มีความพรอมมี

สติปญญาความสามารถอยางไร มีกาํลังแคไหน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองรูจักตนเอง เพื่อประโยชน

ในการพัฒนาและปรับปรุงตัวเองอยูเสมอใหมีความสามารถยิ่งขึน้ไป การเปนผูบริหารจะตองพัฒนา

ตนเองใหเปนตัวอยางที่ดี ในขณะเดียวกนังานวิจัยของกฤติกา อรุณรัตน (2546: บทนํา) กลาววา 

ผูบริหารมีการศึกษาดีและผูใฝรูเพื่อใหเกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงาน สรางวฒันธรรมการทํางาน

ใหมใหบุคลากรภายในองคกรเกิดความเขาใจรวมคิดรวมตัดสินใจ เตรียมความพรอมรับการตรวจสอบ

และประเมินผลสัมฤทธิ์ที่คุมคาจากการใชทรัพยากรใหเปนประโยชนมากที่สุด จัดหารายไดอยาง

โปรงใส ตรวจสอบได สรางระบบใหมในการทาํงาน คือ เนนผลสมัฤทธิ์เปนหลัก เตรียมความพรอม 

และสรางระบบการมีสวนรวม   
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  2. ผลการศกึษาสัปปุริสธรรมซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของกําธร มติรเปรียญ (2541: 

บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความสัมพนัธระหวางสัปปุริสธรรม กับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหาร

ของหัวหนาสถานีอนามัย พบวา การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารทกุดาน โดยมีดานการวางแผน   ดานการจัดบุคลากร  และดานการ

ประสานงาน อยูในระดับปานกลาง สวนดานการจดัองคการ และการอํานวยการอยูในระดับสูง และมี

งานวิจยัของสงกรานต เนนิหาด  (2547: บทคัดยอ) ศึกษาพฤติกรรมดานคณุธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษาในทัศนะของครูในระดับประถมศึกษาสังกดัสํานักงานการประถมศึกษา จงัหวัดนครปฐม 

พบวา ผูบริหารสถานศึกษาในทัศนะของครู โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน จากมาก

ไปหานอย  คือ  ดานผูรูจกัประมาณ    ผูรูจักกาล   ผูรูจักชุมชน  สัปปุริสธรรม  ดานการเปนผูรูกาล  

และสอดคลองกับงานวิจยัของ จิรเดช หาธะน ี  (2544: บทคัดยอ) ทีศึ่กษาเรื่องการบริหารเวลาในการ

ดําเนนิงานตามมาตรฐานการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา โดยมีผูบริหารสามารถจัดสรรเวลา

ไดดําเนินงานตามแนวทางตามเทคนิคในการบริหารเวลา ทาํใหการบริหารงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล      อีกทัง้สัปปุริสธรรม  ดานการเปนผูรูจักบุคคล  มีงานวิจยัของ

ภิรวัฒน  ดาษดา  (2547: บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษา  ผูบริหารสามารถสรรหาบุคคลเขามาทํางาน  มีการมอบหมายงาน การพัฒนาบุคคล และ

การธํารงรักษาบุคคล  จะทาํใหการบริหารงานของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และ

แนวคิดตามสปัปุริสธรรมอีกประการหนึ่ง  คือดานการเปนผูรูจักชุมชน     ผูบริหารสถานศึกษานําเอา

ชุมชนมามีสวนรวมในการบริหารงาน มงีานวิจัยของสธุ ี สากลวารี (2544: บทคดัยอ)  ผูบริหาร

สถานศกึษามคีวามรูความสามารถ นาํเอาชุมชนเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน  ที่สําคัญคอืการ

ระดมทรัพยากร   การประสานงานในชมุชน  และการเปนคณะกรรมการสถานศกึษา จะชวยใหการ

บริหารสถานศกึษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีความสอดคลองกบังานวิจยัของ ธีระพล สายสุข 

(2547: ออนไลน)  ผูบริหารสถานศกึษาและคณะกรรมการบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีทัศนะ

ตอความพรอมในการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยไดนําเอาชมุชนเขามามีสวนรวม

ในดานงบประมาณ ดานบุคลากร ดานบรหิารทัว่ไปก็จะทําใหการบรหิารงานประสบความสาํเร็จ 

 3. ผลการศึกษาพละธรรมของผูบริหารสถานศกึษา กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด

กรุงเทพมหานคร อยูในระดับมากนั้น  ผูบริหารมีคุณธรรม  ซึ่งพระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมมจติโต.   

2549: 9)  ไดเสนอไววาผูบริหารควรมีคุณธรรม 4 ประการ คือ 1) กําลงัปญญา  2)  กําลังความเพยีร 3) 

กําลังสจุริต 4) กําลังการสงเคราะห พฤติกรรมดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของฉนัทนา จันทรบรรจง 

(2541: 129) ศึกษาพบวา คุณธรรมที่พงึประสงคสูงสดุในกลุมนกัวชิาการและนักพัฒนาคุณธรรมคือ

คุณธรรมดานปญญา สุจริต และสามัคค ีประเด็นดังกลาวยงัสอดคลองกับงานวิจยัของ คมสัน บุพศิริ 
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(2542: 23) ศึกษาพบวา  ผูบริหารมคุีณธรรมดานสุจริตสูง กวาดานอืน่ๆ ซึ่งสงผลใหผูบริหารมี

คุณลักษณะการบริหารตนเปนแบบอยางที่ดี  มีความซื่อสัตยสุจริตตอตนเอง  ตอผูอ่ืนและตอหนาที ่

รูจักควบคุมตนเอง ในการรักษาระเบยีบขอบังคับของทางราชการ ตามจรรยาบรรณของขาราชการครู 

มีความยุติธรรมตอหนาที ่ ตอเพื่อนรวมงาน มีเหตุผล กอใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะจะเหน็วาใน

ปจจุบันมีผูบริหารสถานศึกษาหลายคนตองออกจากราชการเนื่องจากประพฤติมชิอบทุจริตตอหนาที่

การงาน (สํานกังานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. 2549: 1) ดังนั้นคุณธรรม

ดานสุจริต จึงเปนคุณธรรมสําคัญที่ผูบริหารควรใสใจ และยึดถือปฏิบัติ ผูบริหารสถานศึกษาทีม่ี

คุณธรรม นํามาใชในหนวยงานทาํใหสามารถทาํงานรวมกับคนอ่ืนได เพื่อใหงานสาํเร็จตามเปาหมาย 

ซึ่งเปนสวนสําคัญประการหนึ่งโดยเฉพาะตวัผูบริหารสถานศึกษา ตองมีความเอาใจใสตอการ

บริหารงานโดยควบคุม ติดตาม ตรวจสอบงานอยางสม่าํเสมอ จึงจะทําใหงานเกิดความกาวหนาและ

ความสาํเร็จ  ดังรายละเอยีดตอไปนี้ 

  3.1  ดานกําลงัปญญาสอดคลองกับแนวคิดของพระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมจิตโต. 

2549: 14) กลาววา นักบริหารตองมีปญญา คือความรอบรูเกี่ยวกับงานในหนาที่และบุคคลที่เกีย่วของ 

โดยตองทาํหนาที ่บริหารตน บริหารคน และบริหารงาน ดังนัน้จงึตองมีความรู 3 เร่ืองไดแก รูตน รูคน 

และรูงาน และสอดคลองงานวิจยัของ ฉันทนา จันทรบรรจง (2541: 129) ศึกษาพบวา  ปญญาเปน

คุณธรรมดานหนึง่ทีพ่ึงประสงคสูงสุด ดังนัน้ดานปญญา จึงเปนพฤติกรรมสําคญัสําหรับผูบริหาร ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ พรนิภา ลิมปพยอม (2542: 7-9) กลาววา ผูบริหารที่มีคุณภาพควรมทีกัษะที่

สําคัญ ทักษะดานความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพฒันางานวิชาการ และทักษะทางเทคนิคเพื่อกระตุน 

และยกระดับความสามารถของครูใหเกิดการเรียนรูไปสูความกาวหนาในอาชพี เปนไปตามแนวคิดของ 

ดํารง นันทปรีชา (2538: 31) กลาววา ผูบริหารที่ดีจะตองมีสติปญญามีความสามารในการจัดรูปงาน 

และมีความสามารถในการตัดสินใจอยางมีเหตุผล 
  3.2 ดานกําลงัความเพยีรของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากนั้น เปนไปตามหลัก

พละธรรมซึง่พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมจิตโต. 2549: 24) กลาววา นักบริหารที่ดีจะตองมคีวาม

ขยัน มีกําลงัใจที่เขมแข็ง คูกับกําลงัปญญานอกจากนี ้  ผลงานวิจัยของ  ฉันทนา จันทรบรรจง (2541: 

129) ศึกษาพบวา  ความเพยีร  เปนคุณธรรมที่พึงประสงคสูงสุด สําหรับประเด็นคุณธรรมดานขยัน ที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแกการทีผู่บริหารมีความพยายามมุงมั่นเพื่อใหงานสําเร็จ ซึ่งเปนไปตามหลกัการ

บริหารทีว่า ผูบริหารตองมคีวามรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่การงาน และประกอบอาชีพที่สุจริตอยาง

กระตือรือรน และตั้งใจจริงใหสําเร็จดวยความอดทน สําหรับประเด็นคุณธรรมดานขยนั จะเหน็วา

ผูบริหารจะตองเปนผูนําที่มคีวามสามารถใชคนใหเหมาะสมกับงาน ใหขวัญกาํลังใจผูรวมงาน จึงจะทํา

ใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ  ซึง่สอดคลองกับพระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตโต. 2540: 23) 
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ที่วาผูที่มกีําลงัความเพยีร คือ ผูประกอบกิจทาํหนาทีก่ารงานตางๆ อยูตลอดเวลา ดวยความบากบัน่

พยายาม ไมไดทอดทิ้งหรือ ยอหยอนทอถอย 
  3.3  ดานกาํลังความสุจริตของผูบริหารสถานศกึษา อยูในระดับมากนั้น เปนไปตามพละ

ธรรม และแนวคิดของพระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมมจิตโต. 2549: 28) กลาววา กาํลังแหงการงาน

ที่ไมมีโทษ หมายถงึนกับริหารตองมีความสจุริต ในการทาํหนาที่บริหารตน บริหารคน  และบริหารงาน 

ดังพระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทีท่รงพระราชทานไววา ผูบริหารจะตองปฏิบัติอยาง

เครงครัดอยูเสมอตองตั้งมัน่อยูในคุณธรรมทั้ง 3 ประการ คือ สุจริตตอบานเมือง สุจริตตอประชาชน

และสุจริตตอหนาที ่ จึงจะเปนผูที่ควรแกการสรรเสริญของมวลชนทัว่ไป จึงสอดคลองกับงานวจิัยของ 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2541: 129) ศึกษาพบวา  สุจริตเปนคุณธรรมที่พึงประสงคสูงสุด  สําหรับ

ประเด็นคุณธรรม   ดานสุจริตที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ   การที่ผูบริหารปฏิบัติตนไดเหมาะสม กับตําแหนง

หนาทีก่ารงาน   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ประภาศรี สีหอําไพ (2540: 65) กลาววา  ความซือ่สัตย

สุจริต คือผูที่มีความประพฤติปฏิบัติอยางตรงไปตรงมา ทั้งทางกาย วาจา ใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน ยึด

หลักแหงความยุติธรรมซื่อตรงตอตนเอง หนาทีก่ารงาน คํามัน่สัญญาแบบแผนกฎหมายที่ถูกตองดีงาม 
  3.4 ดานกาํลงัการสงเคราะหของผูบริหารสถานศกึษา อยูในระดับมากนัน้ เปนไปตาม

หลักพละธรรม และแนวคดิของพระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมจิตโต.  2549: 34) กลาววา 

หลักธรรมสําคญัที่จะทําใหงานสาํเร็จตองอาศัยคนอืน่มาชวยทาํ นักบริหารจึงตองมีมนุษยสมัพันธ

สามารถผกูใจเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไวได แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับงานวจิัยของ  

ฉันทนา จันทรบรรจง (2541: 129) ศึกษาพบวา  ความสามัคค ี  เปนคุณธรรมดานหนึ่งทีพ่ึงประสงค

สูงสุด  และแนวคิดของ พรนิภา ลิมปพยอม (2542: 7–9) กลาวถึง ทักษะทางมนุษยสัมพนัธวา 

ผูบริหารจะตองสรางความสมัพันธ และใหความชวยเหลือในการทํางานรวมกับครู ประเด็นดังกลาวยงั

สอดคลองกับงานวิจยัของ ชาญ สีหาราช  (2542: บทคัดยอ) ศึกษาพบวา  คุณธรรมจริยธรรมของ

ผูบริหาร ที่มีตอเพื่อนรวมงาน ตอสังคม ประเทศชาติเปนคุณธรรมที่สําคัญมาก ทั้งนี้เพราะวาการ

ปฏิบัติตามหลกัคุณธรรม ผูบริหารสถานศกึษาเปนผูนําของหนวยงาน จึงตองปฏิบัติหนาที่ตามคานิยม

ของชาต ิ การที่ผูบริหารแสดงความยินดีในความสาํเร็จของผูรวมงานอยางเต็มใจ มีความเบิกบาน

พลอยยนิด ี เมื่อเหน็ผูรวมงานทําด ี และประสบความสําเร็จกาวหนาพรอมที่จะชวยสงเสริมสนบัสนุน 

สอดคลองกับแนวคิดของ พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตโต.  2540: 23) การที่ผูบริหารแบงปน

ทรัพยสินของตนเองตามสมควรเพื่อสงเสรมิกิจกรรมของสถานศกึษาทีเ่ปนเชนนี้อาจเนื่องมาจาก

ผูบริหารสวนใหญมีรายไดไมสูงนกั จึงไมสามารถแบงปนทรพัยสินของตนเองไดมากเทาที่ควร แตทั้งนี้

ผูบริหารสามารถประสานกับชุมชนเพื่อขอความรวมมือในการสนับสนนุ กิจกรรมของสถานศึกษาได 
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 4.  การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  อยู

ในระดับมากนั้น  การวางแผนการทํางานเปนกระบวนการที่สําคญั เพื่อเตรียมความพรอมการทาํ

กิจกรรมตางๆ ในการบริหารงานในองคการ เปนการกาํหนดทิศทาง เพือ่ดําเนนิไปอยางมีคุณภาพ  การ

วางแผน  มคีวามสาํคัญตอผูบริหารและองคการ จะชวยใหพัฒนาองคการไดอยางชัดเจน สามารถ

จัดทําแผนงานและเปาหมายตางๆ ขององคการไดงายขึ้น  และประสบผลสําเร็จตามเปาประสงค  

สอดคลองกับแนวคิดของ   สมชาติ    กิจยรรยง  (2544: 25)  กลาวถึง  การวางแผนวา  เปนแนวทาง

สําหรับอนาคต  และเปนแนวทางปฏิบัติของหนวยงานนัน้  หวัหนางานจะตองรูถึงขีดความสามารถ

ของหนวยงาน  ทัง้กาํลังคนเครื่องมือ  วัสดุอุปกรณ และทรัพยากรอื่นๆ ที่มีอยู  และเมื่อกาํหนด

แผนงานขึ้นมาแลว จะตองจัดลําดับงานที่จะทํากอน - หลัง เปนตารางปฏิบัติโดยระบุผูรับผิดชอบ  และ

เครื่องมือสนับสนุน ทัง้กําหนดระยะเวลาทีง่านจะตองสําเสร็จ  ชวยใหองคการสามารถกําหนด

วัตถุประสงค และกําหนดทิศทางการดําเนินงานในอนาคตไดชัดเจน  ซึง่สอดคลองการแนวคดิของ 

วิภาดา  คุปตานนท  (2544: 64)  กลาวถงึ  การจัดองคการมีความสําคัญตอโครงสรางขององคการเปน

โครงสรางเขือขายของการสงขอมูลขาวสาร โครงสรางขององคการเปนสิ่งแสดงการกระจายอาํนาจการ

ตัดสินใจไปยังผูบริหารแตละระดับ โครงสรางขององคการเปนการกําหนดความสมัพนัธงานตางๆ  ที่มี

ในองคการ การบริหารงานในองคการจะตองมีผูนาํในการบริหารงาน  การนําเปนหนาที่ของผูบริหารที่

จะตองสรางแรงจูงใจ  และมีอิทธพิลตอบุคคลในองคการ  เพื่อนําไปสูเปาหมายสงูสดุ  ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของ  สรัสโรจน  โรจนเมธา  (2544:  12) กลาวถึง  การนําเปนกระบวนการที่ผูบริหารทัง้หลาย

ตองทําใหพนกังานในองคกรทํางานตามทีไ่ดต้ังเปาไว  ทัง้นี้โดยอาศัยศักยภาพในตัวของผูบริหารเอง  

ที่ตองแสดงความเปนผูนาํออกมาใหเหน็ หรือตองใชส่ิงจูงใจเพื่อกระตุนบางประการไมวาจะเปนเรื่อง

เงินหรือของรางวัล  เพื่อกระตุนใหพนกังานเรงทาํงานไดตามเปาหมายเร็วขึ้น     จะชวยใหองคการ

ประสบผลสําเสร็จ  และกาํหนดทิศทางการดําเนนิงานในอนาคตไดอยางชัดเจน  การควบคุมเปนหนาที่

สําคัญของผูบริหารสถานศึกษา เพราะจะทําใหทราบถงึความกาวหนาของการดําเนนิงานในองคการ 

ซึ่งสอดคลองการแนวคิดของ   เสนาะ  ติเยาว (2543: 293) กลาวถึง การควบคมุ  เปนกระบวนการ

ตรวจสอบการปฏิบัติงาน และการแกไขเพื่อใหงานเปนไปตามที่ตองการ  การวางแผนเปนเสมือนกรอบ

การทาํงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สวนการควบคุมกเ็ปนเสมือนขอกําหนดการจดัสรร และการใช

ทรัพยากรใหเปนไปตามแผน  การวางแผนและการควบคุมในเวลาเดียวกนั การบริหารอาจใชกลยุทธ

อยางกวาง ในการควบคุม  คือการควบคุมโดยยึดหลักราชการ สอดคลองกับงานวิจัยของ  สมหวงั  

วิทยาปญญานนท  (2543: บทคัดยอ)  การบริหารคณุภาพดวยวงจรการวางแผน  การปฏิบัติ การ

ตรวจสอบ  และการปรับปรุงแกไข โดยมีความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาเปนแรงขับดัน ซึ่งพิจารณา

จากคุณภาพหรือบริการเปนหลัก เมื่อไมไดตามที่คาดหวงัก็เกิดเปนปญหา เมื่อแกปญหาไดกจ็ะตอง
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รักษาวธิีการมาตรฐานไว พรอมทั้งยกระดบัความพึงพอใจขึ้นเรื่อยๆ ผานการพฒันาปรับปรุงคุณภาพ

ใหดีข้ึนเรื่อยๆ อยางตอเนื่อง  
  5.  ความสัมพันธระหวางสปัปุริสธรรมกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขต

กรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับมากนัน้ ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารสวนใหญเปนผูที่
มีประสบการณ ปฏิบัติตนอยางเหมาะสมในฐานะเปนผูบริหาร เนื่องจากไดผานการคัดเลือกจาก

ผูบังคับบัญชา เห็นวาเปนผูมีความประพฤติดี จึงมลัีกษณะการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ซึ่ง

สอดคลองกับพงษศักดิ์ บุญธรรมกุล  (2541: 89) กลาวถงึ  เร่ืองของการวางตวั และการมอบหมาย
งานใหกบัผูรวมงานซึง่บางคนมีประสบการณนอย บางคนประสบการณในการทาํงานมาก ผูบริหารที่
มีประสบการณในการทํางานยอมเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล โดยไดยดึตามหลักธรรมเปน

แนวปฏิบัติสอดคลองกับของ  วนัทนา  เมืองจันทร  (2544: 24) กลาวถงึ การบริหารดวยสปัปุริสธรรม 

เปนธรรมะที่สามารถนํามาใชใหบังเกดิผลดีแกตนเองในฐานะผูบริหารในยุคปฏิรูปการศึกษา และ

เพื่อใหมีคุณภาพทางการศึกษาเกิดขึ้นในตวัผูเรียน ประกอบดวยคุณภาพเชิงวิชาการ และคุณภาพของ

ผูเรียน ผูบริหารกับการประกันคุณภาพการศึกษาไดกาํหนดเปาหมายคุณภาพทัง้ดานวิชาการและดาน

คุณสมบัติของผูเรียน และกําหนดมาตรฐานคุณภาพโดยการระดมพลงัสมอง ทาํใหเกิดมาตรฐาน และ

การสรางระบบควบคุมคุณภาพซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ สมหวัง พิธิยานุวฒัน (2543: 6-10)  

ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีความยุติธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดขวญัและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานรวมกันเปนอยางดี จึงไดสนับสนุนการทาํงาน และมอบหมายงาน  ผูบริหาร

ควรกระทาํ รับผิดชอบงานสงเสริม และพัฒนาครู ผูบริหารในฐานะผูบริหารในสถานศึกษาควรมุงมัน่

พัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ มีคุณลักษณะเปนผูมีความรูจักชุมชน สามารถ

ปรับตัวใหเขากับชุมชนและเขาใจในสภาพของชมุชนไดดี ซึ่งสอดคลองกับ  วิจิตร ศรีสอาน  (2543: 4) 

กลาวถึง บทบาทความรบัผิดชอบของผูบริหารควรเปนผูสรางความสัมพนัธอันดีระหวางสถานศึกษา

กับชุมชนเพื่อประโยชนทางการศึกษา เชนเดียวกับ กําธร  มิตรเปรียญ  (2541: บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรมกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารของหวัหนาสถานีอนามัย

ในเขต 12 ผลการวิจยัพบวา  การปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรมมีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน

ตามกระบวนการบริหารงานทกุดาน  โดยมีดานการวางแผน การจัดบุคลากร และการประสานงาน อยู

ในระดับปานกลาง  สวนความสัมพันธดานการจัดองคการ  และการอํานวยการอยูในระดับสูง ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจยัของ สงกรานต  เนนิหาด  (2547: บทคัดยอ)  ศึกษาดานคณุธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษา ในทัศนะของครูสถานศึกษาระดับประถมศกึษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

นครปฐม ผลการวิจยัพบวา คุณธรรมของผูบริหารสถานศกึษาในทัศนะของครูในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดันครปฐมทัง้โดยภาพรวม และรายดานอยูใน
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ระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานผูรูจักประมาณ ผูรูจักกาล ผูรูจักชุมชน 

ผูรูจักบุคคล ผูรูจักผล  ผูรูจักตน และผูรูจักเหต ุ

 6.  ความสัมพันธระหวางพละธรรม    กบัการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขต

กรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับมากนัน้ ผูบริหารสถานศกึษาในยุคปฎิรูปการศึกษา 

จะตองพฒันาตนเองในดานการครองตนครองคน และครองงาน ดวยคุณธรรม 4 ประการ คือ ดาน

ปญญา ความขยัน ความสุจริต   และมนุษยสัมพนัธ  ซึ่งเปนไปตามหลักพละธรรม  และแนวคิดของ

พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร  ธมมจิตโต.  2549: 10) กลาววา การบริหารงานตามหลักธรรม หมายถงึ

การถือธรรมะเปนหลกัสําคญั ยึดเอาความสําเร็จของงานเปนที่ต้ัง การบริหารดังกลาวเปนการบริหารที่

ใชพระเดชและพระคุณทาํใหไดน้ําใจของคน   และผลของงาน ซึ่งเหมาะสมกับผูบริหารในทุกยุคทุก

สมัยซึ่งสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาวนิัย และจริยธรรมขาราชการครูของกระทรวงศึกษาธกิารที่

สนับสนนุใหขาราชการครูทกุคน ไดพัฒนาวินยัและจริยธรรมอยางเปนระบบตอเนื่อง งานวจิัยของ

ฉันทนา จันทรบรรจง (2541: 130) ศึกษาพบวา คุณธรรมที่พงึประสงคสูงสุดในกลุมนักวิชาการและ

นักพัฒนาคุณธรรม คือ คุณธรรมดานสุจริตธรรม ผูบริหารสถานศึกษา ควรไดรับการพัฒนาคุณธรรม 4 

ประการ คือ ดานปญญา ขยัน สุจริต และมนุษยสัมพันธ ซึ่งสอดคลองกับคมสนั  บุพศิริ (2542: 

บทคัดยอ) ศึกษาพบวา  คุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาทีม่ีระดับสูง ไดแกความซื่อสัตย ซื่อตรง และ

เที่ยงธรรม มาใชในหนวยงานใหสามารถทาํงานรวมกนัได เพื่อใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย ซึ่งเปนสวน

สําคัญประการหนึง่โดยเฉพาะตัวผูบริหารเอง ตองมีความสนใจเอาใจใสตอการบริหารงานโดยควบคุม 

ติดตาม ตรวจสอบงานอยางสม่ําเสมอ จึงจะทาํใหงานเกิดความกาวหนาและความสําเร็จ 

 7.  สัปปุริสธรรม  สามารถทํานายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต  

สังกัดกรุงเทพมหานคร   อยูในระดับมากนั้น      ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตนตามสัปปุริสธรรม

อยูในระดับสูง  การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  โดยคาความสัมพนัธจะแปรตามกนัใน

ระดับสูงนัน้  ซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ  สมหวัง  วิทยาปญญานนท  (2543:  บทสงทาย)  การ

บริหารดวยสปัปุริสธรรม คือหลักของคนดี ที่สามารถประยุกตใชในบริหารงาน การปฏิบัติงาน  การ

บริหารงาน   และการบริหารงานราชการ   ซึ่งใชหลักของคนดีมาบริหารงาน   ถาหากพิจารณาตาม

แผนภูมิการไหลของการบริหารงานดวยสัปปุริสธรรม ก็จะเขาใจถึงการประยุกตใชกับองคการไดเปน

อยางด ีสอดคลองกับแนวคดิของ วนัทนา  เมืองจันทร  (2544: 24) กลาวถงึ สัปปุริสธรรมเปนธรรมะที่

สามารถนํามาใชในการทํางานใหบังเกิดผลดีแกตนเองในฐานะผูบริหารในยุคปฏิรูปการศึกษา และ

เพื่อใหมีคุณภาพทางการศึกษาเกิดขึ้นในตวัผูเรียน ตองประกอบดวยคุณภาพเชิงวชิาการและคณุภาพ

ของผูเรียน ผูบริหารกับการประกันคุณภาพการศึกษา ไดกําหนดเปาหมายคุณภาพทัง้ดานวชิาการ 

และดานคุณสมบัติของผูเรียน และกําหนดมาตรฐานคุณภาพโดยการระดมพลังสมองที่จะทาํใหเกิด
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มาตรฐาน และการสรางระบบควบคุมคุณภาพ  แนวคิดของสมศักดิ์ ดลประสิทธิ์  (2543: ออนไลน)  

กลาวถึง สัปปุริสธรรม คือ การปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง ปรับปรุงพัฒนาความรู และทกัษะการ

ทํางานใหมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ สอดคลองกับงานวจิัยของ บัญชา  เจริญชัย  (2544: บทคดัยอ)  

ศึกษาพบวา ระดับคุณธรรมในการครองตน ครองคน และครองงานของผูบริหารอยูในระดับสูง ระดับ

ประสิทธิภาพในการบรหิารงานในหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาระดบัมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ

ศึกษา อยูในระดับสูง คุณธรรมและประสิทธิภาพในการบรหิารงานของผูบริหารสถานศึกษา มี

ความสัมพันธกันในระดับสูง 

8.  พละธรรม  สามารถทํานายการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา กลุมเขตกรุงธนใต  

สังกัดกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับมากนั้น  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนตามพละธรรม  โดยคา

ความสัมพันธจะแปรตามกนัอยูในระดับสูง  สอดคลองกับแนวคิดของ ประภาศรี สีหอําไพ (2540: 62) 

ใหความหมายของการใชปญญาในการแกไขปญหา  เปนผูมีสติไตรตรอง วิเคราะหหาสาเหตุของ

ปญหา ต้ังสมมุติฐาน ทดลองและพิจารณาวาสิง่นั้นมปีญหาจริงแลวจึงหาวิธีการแกไข  ดวยการศึกษา

จากปจจยัภายนอก และการไตรตรองดายปจจัยภายในดวยอุบายทีแ่ยบคาย ซึง่สอดคลองกับแนวคิด

ของ  กรมวชิาการ (2542: 9)  กลาวถงึ  ความเพียรวา การปฏิบัติหนาที่ และการประกอบอาชพีทีสุ่จริต

อยางกระตือรือรน และตั้งใจจริงใหสําเร็จดวยความอดทน  ผูบริหารที่ปฏิบัติหนาทีก่ารงาน ดวยความ

รัก ความพอใจ ตองการผลสําเร็จ   มีความพยายามเขมแข็งอดทนไมทอถอยอทุิศจิตใจฝกใฝรับรูในสิ่ง

ที่ทาํ พิจารณาใครครวญหาเหตุผล ดําเนนิงานดวยการวางแผนปฏิบัติตรวจสอบ แกไขปรับปรุงงานอยู

เสมอจนเกิดผลดี และอีกประการหนึ่ง คือ มนุษยสัมพันธในการบรหิารงานก็มีความจําเปนเชนกันจะ

ทําใหการทํางานเกิดความอบอุนตอเพื่อนรวมงาน สอดคลองกับงานวิจยัของ ฉันทนา จันทรบรรจง 

(2541: 130) ศึกษาพบวา คุณธรรมที่พึงประสงคสูงสุดในกลุมนักวิชาการและนักพฒันาคุณธรรม คือ 

คุณธรรมดานสุจริตธรรม ผูบริหารสถานศกึษา ควรไดรับการพัฒนาคุณธรรม 4 ประการ คือ ดาน

ปญญา ขยัน สุจริต และมนษุยสัมพนัธ  และสอดคลองกับแนวคิดของ นพพงษ บุญจิตราดุลย (2540: 

235) กลาววา มนษุยสัมพันธ คือ การยอมรับความเปนมนุษยดวยกัน เคารพในความปรารถนาดีและ

ความรูสึกของคนอื่น ความตั้งใจจริงและดําเนนิชีวิตกบัวิถีการทาํงานเขาดวยกนั ดวยการมีทกัษะที่จะ

ทํางานรวมกันกับคนอ่ืนที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย มมีนุษยสัมพนัธในทางบรหิาร มีไมตรีจิตศรัทธา

จริงใจในศักดิศ์รีและคุณคาของมนุษยดวยกัน ผูบริหารตองพัฒนาทักษะที่จะสมัพันธกับบุคคลอ่ืนๆ  

และสังคมที่ตนอยูไดอยางถกูตองเหมาะสม 
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะแบงออกเปนขอเสนอแนะทั่วไปและขอเสนอแนะเพือ่การวจิัยครัง้ตอไป 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ผลการวจิัยจะเปนขอมลูสําหรับใชในการพัฒนาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

โดยสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาสามารถนําผลการวิจยัตามหลกัธรรมสัปปุริสธรรม 7 ประการ  และ

พละธรรม 4 ประการ ไปดําเนินการพฒันาผูบริหารใหมีคุณธรรมตามแนวทางการบริหารตอไป 

  1.2   ควรกําหนดแนวทางในการพัฒนาบคุลากรในสถานศึกษา   ใหมีความเปนรูจกัเหต ุ 

มีความเปนผูรูจักผล  มีกาํลังปญญาในการพัฒนาสถานศึกษา  และพัฒนาภาวะผูนาํใหมีความ

เหมาะสมกับผูนําในสถานศึกษา 

  1.3  สํานักงานเขตการศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  ควรจัดใหมีการอบรมพฤตกิรรม

ดานคุณธรรมของผูบริหารสถานศกึษา ตามหลกัธรรมสปัปุริสธรรม 7 ประการ  และพละธรรม 4 

ประการ อยางสม่ําเสมอ และเผยแพรเอกสารเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติใหเปนรูปธรรม 
 
 2. ขอเสนอแนะเพื่อการวจิัยครั้งตอไป 
  2.1  ควรศึกษาความสัมพนัธระหวางหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ  และพละธรรม 4 

ประการ ของผูบริหารสถานศกึษา   กับการบริหารสถานศกึษาที่ใชโรงเรยีนเปนฐาน 

  2.2  ควรศึกษาพฤติกรรมดานหลักสัปปุริสธรรม 7 ประการ และพละธรรม 4 ประการ 

ของผูบริหารสถานศกึษา  ทีส่งผลตอการบริหารสถานศึกษาในรูปแบบวิจัยเชงิคุณภาพ 

  2.3   ควรศึกษารูปแบบวิธกีารฝกอบรมตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ และพละธรรม 

4 ประการ ใหผูบริหารสถานศึกษาและครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สํานักงานเขตการศกึษา  

สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพื่อใหสามารถนาํไปปฏิบัติในชีวิตประจําวนัไดอยางถกูตอง 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาความสัมพันธระหวางสัปปุรสิธรรม  และพละธรรมกบัการปฏิบัติงานของผูบรหิาร

สถานศึกษา  กลุมเขตกรงุธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

 ตอนที ่1 ดานสถานภาพของผูตอบ  

 ตอนที ่2  สัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กบัการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

 โปรดอานขอความในแตละตอน  และทาํเครื่องหมายถกู ( √ )  หนาขอความที่ตรงตามความ
เปนจริงของทานมากที่สุด  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ   เพื่อประโยชนทางการวิจยัเทานัน้   
 
ตอนที่  1  ดานสถานภาพผูตอบ 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมายถกู  ( √ )  ใหตรงกับความรูที่เปนจริงของทานเพียงขอเดียว 

 ตําแหนงหนาที่ผูบริหารและผูชวยผูบริหาร 

   [  ]  ผูบริหารสถานศกึษา 

   [  ]  ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา 

   [  ]  ครู 

 
ตอนที่ 2 สัปปุริสธรรม  และพละธรรม  กับการปฏบัิติงานของผูบริหารสถานศึกษา 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมายถกู  ( √ )  ในชองวางทางขวามือที่ตรงกับความเปนจริงของทานเกี่ยว 

 กับสัปปุริสธรรม  และพละธรรม กับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศกึษาเพียงระดบัเดียว 

 โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับสัปปุริสธรรม และพละธรรม กับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษา  พิจารณาคาคะแนนดงันี ้

  5  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับมากทีสุ่ด 

  4  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับมาก 

  3  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับนอย 

  1  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับนอยทีสุ่ด 
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การแสดงออกดานสัปปุริสธรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

เปนผูรูจักเหต ุ มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ที่สุด 

1.  วางแผนการทํางานอยางรอบครอบทุกครั้งกอนตัดสินใจส่ังการ      

2.  เมื่อประสบปญหาจากการปฏิบัติงานคิดวิเคราะหหาเหตุของปญหานั้น      

3.  หาวิธีขจัดปญหาในสถานศึกษาโดยระดมความคิดเห็นจากบุคลากร      

4.  รับฟงความคิดเห็น  ตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร      

5.  เสนอแนวคิดในการแกไขปญหาตางๆ อยางมีเหตุผล      

6.  แกไขปญหาจากสาเหตุที่เกิดขึ้น ในขณะปฏิบตัิงานอยางรอบคอบเหมาะสมกับ

สถานการณ 

     

เปนผูรูจักผล      

7.   อธิบายความมุงหมายและหลักการของการปฏิบัติงานใหบุคลากรเขาใจ      

8.  ใหคําแนะแกบุคลากรในการปฏิบัติงานที่ตรงกับเปาหมาย      

9.  กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการปฏิบัติงานรวมกับบุคลากร      

10.  รวมกับบุคลากรปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว      

11.  ปรับปรุงวิธีทํางานใหมีประสิทธิผลยืดหยุนไดตามสถานการณ      

12.  นําผลการปฏิบัติงานที่ไดมาประเมินรวมกันบุคลากรเพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง      

เปนผูรูจักตน      

13.  ยอมรับความผิดพลาดในการปฏิบัติงานเมื่อตนเองเปนตนเหตุ      

14.  ตัดสินใจทําในสิ่งที่เปนไปตามหลักการ          

15.  มีความสุขุมรอบคอบ  ควบคุมอารมณ ในสถานการณตางๆ  ได         

16.  วางตนไดเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่      

17.  มีความเข็มแข็งและอดทน  ตอปญหาอุปสรรค      

18.  ปฏิบัติตนใหเปนที่ยอมรับ  ศรัทธาและไววางใจแกบุคลากร      

เปนผูรูจักประมาณ      

19.  ควบคุมการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน และคุมคา         

20.  สรางบรรยากาศในการทํางานใหมีความอบอุนเสมอภาค        

21.  ปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของหนวยงานตันสังกัด      

22.  ยึดถือระเบียบ ขอบังคับของทางราชการเปนแนวทางในการปฏิบัติ      

23.  สงเสริมใหบุคลากรประพฤติตนตามระเบียบ วินัย  ขอบังคับและจรรยาบรรณ

ของขาราชการ 

     

24.  จัดวางระบบการเงิน  การบัญชี    และพัสดุ  ใหเปนระเบียบแบบแผน      
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ระดับการปฏิบัติ 

 
เปนผูรูจักเวลา 

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ที่สุด 

25.  จัดลําดับความสําคัญของงานในหนาที่        

26.  บริหารงานไดเสร็จทันเวลา      

27.  อุทิศเวลาใหกับราชการ        

28.  ไมใชเวลาราชการเพื่อประโยชนสวนตัว        

29.  บริหารงานตรงตามเวลาที่กําหนดไวในแผนการปฏิบัติงาน      

30.  เอาใจใสติดตามการทํางานทุกระยะเพื่อใหงานสําเร็จเรียบรอย      

31.  มีการประเมินผลระหวางปฏิบัติงาน และพิจารณาปรับปรุงพัฒนางานให

กาวหนาทันเหตุการณ 

     

 
 

เปนผูรูจักชุมชน 

     

32.  รูจักสภาพทางกายภาพของชุมชนของสถานศึกษา        

33.  รูและเขาใจสภาพขนบธรรมเนียม ประเพณีของสถานศึกษาที่ตั้งอยู        

34.  รูจักการนําภูมิปญญาและแหลงเรียนรูในทองถิ่นมาใช        

35.  สนับสนุนการอนุรักษวัฒนธรรมของทองถิ่น      

36.  ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย      

37.  ปฏิบัติตนไดสอดคลองกับขนบธรรมเนียมประเพณีของไทย      

38.  เขารวมกิจกรรมกับสังคมตามควรแกบทบาทหนาที่      

39.  เปนแกนนําในการพัฒนาชุนชนที่สถานศึกษาตั้งอยูใหมีความเจริญกาวหนา      

 
 

เปนผูรูจักบุคคล 

     

40.  สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองในวิชาชีพ      

41.  ใหอภัยและใหโอกาสในการแกไขขอบกพรองแกบุคลากร      

42.  มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคคล      

43.  ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวยความยุติธรรม      

44.  เขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล      

45.  ใหการยกยอง ชมเชยแกบุคลากร      

46.  ตําหนิลงโทษบุคลากรตามระเบียบของทางราชการ      

47.  สงเสริมขวัญกําลังใจบุคลากร ทั้งในดานสวนตัวและการปฏิบัติงาน      
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การแสดงออกดานพละธรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 

ระดับการปฏิบัติ 

 
กําลังความรู 

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ที่สุด 

48.  มีความรูในหลักการบริหารการศึกษา      

49.  มีวิสัยทัศนทางการศึกษา      

50.  คิดวิเคราะหและคาดคะเนแนวโนมที่จะเกิดขึ้นได      

51.  นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการบริหารงานได      

52.  ใชศาสตรและศิลปในการบริหารงานได      

53.  คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ      

54.  ติดตามขาวสารความเคลื่อนไหวในวงการศึกษา      

55.  วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของระบบตางๆภายในสถานศึกษาตามสภาพที่เปนจริง      

56.  วิเคราะหสถานการณสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานได      

57.  เผชิญกับเหตุการณสามารถแกปญหาได      

กําลังความเพียร      

58.  ทุมเทความคิด ในการบริหารงาน      

59.  อดทนตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในหนวยงาน      

60.  มีความพยายามมุงมั่นเพื่อทํางานใหสําเร็จ      

61.  กระตือรือรนและเอาใจใสในการปฏิบัติงาน      

62.  สงเสริมบุคลากรใหปฏิบัติงานในหนาที่เต็มความสามารถ      

63.  ดูแลใหคําปรึกษาแกบุคลากรในการปฏิบัติงานอยางใกลชิด      

กําลังความสุจริต      

64.  ควบคุมวินัยของตนเองได      

65.  ยึดถือระเบียบขอบังคับของทางราชการ      

66.  เคารพกฎหมายและขอบังคับของทางราชการอยางเครงครัด      

67.  ปฏิบัติตอบุคลากรดวยความยุติธรรมโดยเสมอภาค      

68.  ยึดมั่นในขนบธรรมเนียมประเพณีและคานิยมที่ดีงามของสังคม      

69.  ลงเวลามาปฏิบัติราชการตรงกับความเปนจริง      

70.  มีความซื่อสัตยสุจริตใจตอหนาที่ และบุคลากร      

71.  ปฏิบัติหนาที่โดยสุจริตเที่ยงธรรมไมเห็นแกประโยชนสวนตน      

72. ปฏิบัติตนไดเปนแบบอยางที่ดี      
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 ระดับการปฏิบัติ 

 
กําลังการสงเคราะห 

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ที่สุด 

73.  ใหความรักความหวงใยตอผูรวมงานอยางทั่วถึง      

74.  ชวยแกปญหาใหบุคลากรดวยความปรารถนาดีและเต็มใจ      

75.  เอาใจใสตอสวัสดิภาพและความเปนอยูของบุคลากรอยางทั่วถึง        

76.  จัดหาทุนชวยเหลือการศึกษาแกนักเรียนที่ยากจน      

77. สงเสริมบุคลากรเขารวมกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางชื่อเสียงใหแกสถานศึกษา      

78.  แสดงความยินดีในความสําเร็จของบุคลากรอยางเต็มใจ      

79.  ชื่นชมยกยองบุคลาการที่ทําประโยชนใหสถานศึกษาและทองถิ่น      

80.  สนับสนุนใหบุคลากรมีความเจริญ กาวหนาในวิชาชีพ      

81.  ใหรางวัลยกยองบุคลากรที่ทําความดี      

 
การแสดงออกดานการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

 

     

การวางแผน      

82.  วิเคราะหนโยบายเพื่อการวางแผน      

83. จัดประชุมทําความเขาใจในหลักการ วัตถุประสงคของแผน      

84.  ใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการวางแผน      

85.  นําแผนการบริหารงานไปใชในการปฏิบัติงาน      

86.  ประเมินแผนการบริหารสถานศึกษาอยางเปนระบบตอเนื่อง      

87.  ปรับปรุงแผนการบริหารสถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพปจจุบัน      

88.  กําหนดนโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและใหแนวทางในการปฏิบัติงาน      

89.  จัดทําระบบขอมูลและสารสนเทศเพื่อการวางแผน      

90  ผูบริหารจัดทําแผนระยะสั้นและระยะยาวไวอยางแนนอน      

91.  กําหนดขั้นตอนในการปฏิบัติงานตามที่วางแผนไวอยางชัดเจน      

92.  กําหนดปฏิทินการปฏิบัติงานเพื่อใหงานดําเนินไปตามแผนและโครงการ      

93 มีการประเมินผลงานและนําผลการประเมินมาเปนแนวทางในการพัฒนาและ

ปรับปรุงการทําแผนครั้งตอไป 

     

การจัดองคการ      

94.  มีการจัดโครงสรางการบริหารงานของหนวยงานไว      

95. มีการจัดทําแผนภูมิแสดงสายงาน หนาที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร      

96. มีการมอบหมายและกระจายงานในหนาที่ความรับผิดชอบใหบุคลากรปฏิบัติ      

97.  มีการจัดทําเอกสารคูมือการปฏิบัติงานของบุคลากรไวอยางชัดเจน      
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 ระดับการปฏิบัติ 

 มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ที่สุด 

98. มีการจัดเตรียมความพรอมใหมีบุคลากรปฏิบัติงานฝายตางๆ  ในหนวยงาน      

99.  มีการกําหนดขอบขายของงานในสถานศึกษา      

100.  จัดแบงงานในสถานศึกษาออกเปนงานยอยๆ      

101.  กําหนดขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการในสถานศึกษา      

 
การนํา 

     

102. แสดงวิสัยทัศนใหบุคลากรทราบอยางชัดเจน      

103. คนหาแนวคิดใหมๆ  มาปฏิบัติกับบุคลากร      

104. กําหนดมาตรฐานในการทํางานของบุคลากรอยางเดนชัด      

105. กระตุนใหบุคลากรทราบถึงความมุงหวังที่จะไดรับ      

106. ใหคําปรึกษาแกบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถ      

107. เอาใจใสดูแลประสานสัมพันธใหกับบุคลากรในสถานศึกษา      

108. ทําใหบุคลากรเกิดความอบอุนสบายใจในการทํางาน      

109. ฟงความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา      

110.  เต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงวิธีการทํางาน      

111.  นําขอเสนอแนะของบุคลากรมาใชในการบริหารงาน      

 
การควบคุม 

     

112.  มีการกําหนดมาตรฐานการศึกษานอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัดกําหนด      

113.  มีการจัดทําขอมูลพื้นฐานของนักเรียน (รายคน รายหองรายชั้นเรียน และ

ภาพรวม) 

     

114.  มีการจัดทําขอมูลครู (รายคนรายหอง รายชั้นเรียน และภาพรวม)      

115.  มีการพัฒนาครูเพื่อการดําเนินการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา      

116.  มีการจัดทําธรรมนูญโรงเรียนโดยการมีสวนรวมของกรรมการสถานศึกษาได

จัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง 

     

117.  มีการประเมินผลระหวางการดําเนินงานของสถานศึกษาโดยการมีสวนรวม

ของกรรมการสถานศึกษา 

     

118.  มีการประเมินผลเมื่อส้ินสุดแผนการดําเนินงานของโรงเรียนโดยการมีสวนรวม

ของกรรมการสถานศึกษา 

     

119.  มีการรายงานความกาวหนาในการดําเนินงานใหหนวยงานตนสังกัดทราบ      

120.  มีการรายงานความกาวหนาในการดําเนินงานใหสาธารณชนทราบ      
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ภาคผนวก  ค 
คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม และรายชื่อกลุมตัวอยาง 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
ขอคําถาม                                                                       คาอํานาจจําแนก 

 
เปนผูรูจักเหตุ 
1.  วางแผนการทํางานอยางรอบครอบทุกครั้งกอนตัดสินใจสั่งการ           .61 

2.  เมื่อประสบปญหาจากการปฏิบัติงานคิดวิเคราะหหาเหตุของปญหานั้น          .65 

3.  หาวิธีขจัดปญหาในสถานศึกษาโดยระดมความคิดเห็นจากบุคลากร          .64 

4.  รับฟงความคิดเห็น  ตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบคุลากร          .56 

5.  เสนอแนวคิดในการแกไขปญหาตางๆ อยางมีเหตุผล            .72 

6.  แกไขปญหาจากสาเหตุทีเ่กิดขึ้น ในขณะปฏิบัติงานอยางรอบคอบเหมาะสมกับสถานการณ      .43 

 
เปนผูรูจักผล 
7.   อธิบายความมุงหมายและหลักการของการปฏิบัติงานใหบุคลากรเขาใจ          .67 

8.  ใหคําแนะแกบุคลากรในการปฏิบัติงานที่ตรงกับเปาหมาย           .77 

9.  กาํหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการปฏิบัติงานรวมกบับุคลากร          .63 

10.  รวมกับบุคลากรปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายที่ต้ังไว         .74 

11.  ปรับปรุงวิธีทาํงานใหมปีระสิทธิผลยดืหยุนไดตามสถานการณ           .59 

12.  นําผลการปฏิบัติงานที่ไดมาประเมนิรวมกนับุคลากรเพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง        .73 

 
เปนผูรูจักตน 
13.  ยอมรับความผิดพลาดในการปฏิบัติงานเมื่อตนเองเปนตนเหต ุ           .71 

14.  ตัดสินใจทําในสิ่งที่เปนไปตามหลักการ                 .73 

15.  มีความสขุุมรอบคอบ  ควบคุมอารมณ ในสถานการณตางๆ  ได             .71 

16.  วางตนไดเหมาะสมกับตําแหนงหนาที ่             .67 

17.  มีความเขม็แข็งและอดทน  ตอปญหาอุปสรรค             .77 

18.  ปฏิบัติตนใหเปนที่ยอมรับ  ศรัทธาและไววางใจแกบุคลากร             .72 

 
เปนผูรูจักประมาณ 
19.  ควบคุมการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน และคุมคา             .70 

20.  สรางบรรยากาศในการทํางานใหมีความอบอุนเสมอภาค             .75 
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21.  ปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายและแผนพัฒนาการศกึษาของหนวยงานตันสงักดั         .57 

22.  ยึดถือระเบียบ ขอบังคบัของทางราชการเปนแนวทางในการปฏิบัติ          .75 

23.  สงเสริมใหบุคลากรประพฤติตนตามระเบียบ วินยั  ขอบังคับและจรรยาบรรณของขาราชการ   .64 

24.  จัดวางระบบการเงนิ  การบัญชี    และพัสดุ  ใหเปนระเบียบแบบแผน         .62 

 
เปนผูรูจักเวลา 
25.  จัดลําดับความสาํคัญของงานในหนาที่               .56 

26.  บริหารงานไดเสร็จทันเวลา               .59 

27.  อุทิศเวลาใหกับราชการ                 .53 

28.  ไมใชเวลาราชการเพื่อประโยชนสวนตัว               .64 

29.  บริหารงานตรงตามเวลาที่กาํหนดไวในแผนการปฏิบัติงาน           .73 

30.  เอาใจใสติดตามการทาํงานทุกระยะเพื่อใหงานสําเร็จเรียบรอย           .69 

31.  มีการประเมินผลระหวางปฏิบัติงาน และพิจารณาปรับปรุงพัฒนางานใหกาวหนาทันเหตุการณ        .75 

         
เปนผูรูจักชุมชน 
32.  รูจักสภาพทางกายภาพของชุมชนของสถานศึกษา              .64 

33.  รูและเขาใจสภาพขนบธรรมเนียม ประเพณีของสถานศึกษาที่ต้ังอยู            .71 

34.  รูจักการนาํภูมิปญญาและแหลงเรียนรูในทองถิ่นมาใช             .66 

35.  สนับสนนุการอนุรักษวฒันธรรมของทองถิน่             .51 

36.  ยึดมัน่ในระบอบประชาธิปไตย              .43 

37.  ปฏิบัติตนไดสอดคลองกับขนบธรรมเนียมประเพณีของไทย           .70 

38.  เขารวมกจิกรรมกับสังคมตามควรแกบทบาทหนาที ่            .36 

39.  เปนแกนนําในการพัฒนาชนุชนที่สถานศึกษาตั้งอยูใหมีความเจริญกาวหนา         .69 

 
เปนผูรูจักบุคคล 
40.  สนับสนนุ สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองในวิชาชพี            .40 

41.  ใหอภัยและใหโอกาสในการแกไขขอบกพรองแกบุคลากร           .71 

42.  มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคคล            .66 

43.  ประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวยความยติุธรรม           .69 

44.  เขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล              .69 
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45.  ใหการยกยอง ชมเชยแกบุคลากร              .70 

46.  ตําหนิลงโทษบุคลากรตามระเบียบของทางราชการ            .77 

47.  สงเสริมขวัญกําลงัใจบคุลากร ทัง้ในดานสวนตัวและการปฏิบัติงาน         .53 
คาความเชื่อมั่น  เทากับ  .97 

 
กําลงัความรู 
48.  มีความรูในหลกัการบรหิารการศึกษา              .65 

49.  มวีิสัยทัศนทางการศึกษา               .65 

50.  คิดวิเคราะหและคาดคะเนแนวโนมทีจ่ะเกิดขึ้นได            .77 

51.  นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการบริหารงานได           .83 

52.  ใชศาสตรและศิลปในการบริหารงานได             .89 

53.  คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ              .60 

54.  ติดตามขาวสารความเคลื่อนไหวในวงการศึกษา            .75 

55.  วเิคราะหจุดแข็งจุดออนของระบบตางๆภายในสถานศึกษาตามสภาพทีเ่ปนจริง         .84 

56.  วเิคราะหสถานการณสภาพแวดลอมที่เกีย่วของกับการทาํงานได          .85 

57.  เผชิญกบัเหตุการณสามารถแกปญหาได             .78 

 
กําลงัความเพียร 
58.  ทุมเทความคิด ในการบริหารงาน              .71 

59.  อดทนตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในหนวยงาน            .76 

60.  มีความพยายามมุงมัน่เพื่อทาํงานใหสําเร็จ             .67 

61.  กระตือรือรนและเอาใจใสในการปฏบัิติงาน             .59 

62.  สงเสริมบุคลากรใหปฏิบัติงานในหนาที่เต็มความสามารถ           .57 

63.  ดูแลใหคําปรึกษาแกบุคลากรในการปฏิบัติงานอยางใกลชิด          .71 

 
กําลงัความสจุริต 
64.  ควบคุมวนิัยของตนเองได               .64 

65.  ยึดถือระเบียบขอบังคับของทางราชการ             .66 

66.  เคารพกฎหมายและขอบังคับของทางราชการอยางเครงครัด           .69 

67.  ปฏิบัติตอบุคลากรดวยความยุติธรรมโดยเสมอภาค            .71 

68.  ยึดมัน่ในขนบธรรมเนยีมประเพณีและคานยิมที่ดีงามของสังคม           .73 
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69.  ลงเวลามาปฏิบัติราชการตรงกับความเปนจริง             .72 

70.  มีความซือ่สัตยสุจริตใจตอหนาที ่และบุคลากร            .75 

71.  ปฏิบัติหนาที่โดยสุจริตเที่ยงธรรมไมเห็นแกประโยชนสวนตน           .71 

72. ปฏิบัติตนไดเปนแบบอยางที่ดี              .66 

 
กําลงัการสงเคราะห 
73.  ใหความรกัความหวงใยตอผูรวมงานอยางทัว่ถึง            .73 

74.  ชวยแกปญหาใหบุคลากรดวยความปรารถนาดีและเต็มใจ           .61 

75.  เอาใจใสตอสวัสดิภาพและความเปนอยูของบุคลากรอยางทัว่ถึง            .76 

76.  จัดหาทุนชวยเหลือการศึกษาแกนักเรยีนที่ยากจน            .75 

77. สงเสริมบุคลากรเขารวมกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางชื่อเสียงใหแกสถานศึกษา         .67 

78.  แสดงความยนิดีในความสําเร็จของบุคลากรอยางเต็มใจ           .68 

79.  ชืน่ชมยกยองบุคลาการที่ทาํประโยชนใหสถานศึกษาและทองถิน่          .77 

80.  สนับสนนุใหบุคลากรมคีวามเจริญ กาวหนาในวิชาชีพ            .71 

81.  ใหรางวัลยกยองบุคลากรที่ทาํความดี             .72 
คาความเชื่อมั่น  เทากับ  .97 

 
การวางแผน 
82.  วเิคราะหนโยบายเพื่อการวางแผน             .79 

83. จัดประชุมทําความเขาใจในหลกัการ วัตถุประสงคของแผน          .79 

84.  ใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการวางแผน            .85 

85.  นําแผนการบริหารงานไปใชในการปฏบัิติงาน             .74 

86.  ประเมินแผนการบรหิารสถานศกึษาอยางเปนระบบตอเนื่อง           .87 

87.  ปรับปรุงแผนการบริหารสถานศึกษาใหสอดคลองกบัสภาพปจจุบัน          .84 

88.  กาํหนดนโยบายการปฏบัิติงานที่ชัดเจนและใหแนวทางในการปฏิบัติงาน         .92 

89.  จัดทาํระบบขอมูลและสารสนเทศเพือ่การวางแผน            .81 

90.  ผูบริหารจัดทําแผนระยะสั้นและระยะยาวไวอยางแนนอน           .81 

91. กําหนดขั้นตอนในการปฏิบัติงานตามที่วางแผนไวอยางชัดเจน           .84 

92. กําหนดปฏิทินการปฏิบัติงานเพื่อใหงานดําเนนิไปตามแผนและโครงการ          .70 

93. มีการประเมินผลงานและนําผลการประเมินมาเปนแนวทางในการพัฒนาและปรบัปรุง 

     การทาํแผนครั้งตอไป                 .85 
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การจัดองคการ 
94.  มกีารจัดโครงสรางการบริหารงานของหนวยงานไว            .68 

95. มีการจัดทาํแผนภูมิแสดงสายงาน หนาที ่และความรับผิดชอบของบุคลากร         .77 

96. มีการมอบหมายและกระจายงานในหนาที่ความรบัผิดชอบใหบุคลากรปฏิบัติ         .41 

97.  มกีารจัดทําเอกสารคูมอืการปฏิบัติงานของบุคลากรไวอยางชัดเจน          .80 

98. มีการจัดเตรียมความพรอมใหมีบุคลากรปฏิบัติงานฝายตางๆ  ในหนวยงาน         .81 

99.  มกีารกาํหนดขอบขายของงานในสถานศึกษา             .78 

100.  จัดแบงงานในสถานศึกษาออกเปนงานยอยๆ            .86 

101.  กําหนดขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการในสถานศกึษา        .77 
 

การนาํ 
102.  แสดงวิสัยทัศนใหบุคลากรทราบอยางชัดเจน            .63 

103.  คนหาแนวคิดใหมๆ  มาปฏิบัติกับบุคลากร             .54 

104.  กาํหนดมาตรฐานในการทํางานของบุคลากรอยางเดนชัด           .61 

105.  กระตุนใหบุคลากรทราบถึงความมุงหวงัที่จะไดรับ            .56 

106.  ใหคําปรึกษาแกบุคลากรทาํงานอยางเต็มความสามารถ           .66 

107.  เอาใจใสดูแลประสานสัมพนัธใหกบับุคลากรในสถานศกึษา           .69 

108 .  ทําใหบุคลากรเกิดความอบอุนสบายใจในการทํางาน            .67 

109.  ฟงความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศกึษา             .65 

110.  เต็มใจทีจ่ะเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงวิธกีารทํางาน            .64 

111.  นําขอเสนอแนะของบคุลากรมาใชในการบรหิารงาน            .67 

 
การควบคุม 
112.  มีการกาํหนดมาตรฐานการศึกษานอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัดกาํหนด         .82 

113.  มีการจดัทําขอมูลพืน้ฐานของนักเรียน (รายคน รายหองรายชั้นเรียน และภาพรวม)        .73 

114.  มีการจดัทําขอมูลครู (รายคนรายหอง รายชั้นเรียน และภาพรวม)          .81 

115.  มีการพฒันาครูเพื่อการดําเนนิการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา          .86 

116.  มีการจดัทําธรรมนูญโรงเรียนโดยการมีสวนรวมของกรรมการสถานศกึษา   

         ไดจัดทาํมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง             .77 

117.  มีการประเมนิผลระหวางการดําเนนิงานของสถานศึกษา 

            โดยการมีสวนรวมของกรรมการสถานศกึษา            .76 
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118.  มีการประเมินผลเมื่อส้ินสุดแผนการดําเนินงานของโรงเรียน 

        โดยการมีสวนรวมของกรรมการสถานศึกษา             .81 

119.  มีการรายงานความกาวหนาในการดําเนนิงานใหหนวยงานตนสังกัดทราบ         .80 

120.  มีการรายงานความกาวหนาในการดําเนนิงานใหสาธารณชนทราบ          .80 

 
คาความเชื่อมั่น  เทากับ  .98 
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รายชื่อโรงเรี่ยนกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บขอมูล 
(จํานวน  24  โรงเรียน) 

 
1.  เขตธนบุรี   4  โรงเรียน  คือ 

 1.  โรงเรียนวดับุคคโล 

 2.  โรงเรียนวดับางสะแกใน 

 3.  โรงเรียนวดัเวฬุราชิณ 

 4.  โรงเรียนวดักระจับพนิิจ 
  

2.  เขตคลองสาน 6  โรงเรียน  คือ 
 1.  โรงเรียนวดัสุทธาราม  

 2.  โรงเรียนวดัทองเพลง 

 3.  โรงเรียนวดัทองธรรมชาติ 

 4.  โรงเรียนวดัทองนพคุณ 

 5.  โรงเรียนวดัพิชัยญาต ิ

 6.  โรงเรียนวดัสุวรรณ 

 
3.  เขตราษฎรบูรณะ  3  โรงเรียน  คือ 
 1.  โรงเรียนวดับางปะกอก 

 2.  โรงเรียนวดัแจงรอน 

 3.  โรงเรียนวดัสารอด 

 

4.  เขตจอมทอง  7  โรงเรียน  คือ 
 1.  โรงเรียนวดัมงคลวราราม 

 2.  โรงเรียนวดันางนอง 

 3.  โรงเรียนวดัสีสุก 

 4.  โรงเรียนวดับางประทุนนอก 

 5.  โรงเรียนวดันาคนมิิตร 

 6.  โรงเรียนวดัยายรม 

 7.  โรงเรียนวดัไทร 
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5. เขตบางขุนเทียน  4  โรงเรียน คือ 
 1.  โรงเรียนวดัสะแกงาม 

 2.  โรงเรียนวดับางกระดี ่

 3.  โรงเรียนศาลเจา (หาวนกุูลวิทยา) 

 4.  โรงเรียนวดัทาขาม 
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ภาคผนวก  ง 
ตารางคาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของ

ผูบริหารสถานศึกษา  แตละดาน 
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ตาราง  9  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศกึษา เขต 

      กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักเหต ุ

ดานพฤติกรรมการรูจักเหต ุ                                    X    S.D.   ระดับปฏิบัติ      

1.  วางแผนการทํางานอยางรอบครอบทุกครั้งกอนตัดสินใจสั่งการ         4.06   .63      มาก          

2.  เมื่อประสบปญหาจากการปฏิบัติงาน คิดวิเคราะหหาเหตุของปญหานั้น  4.03   .61      มาก        

3.  หาวิธีขจัดปญหาในสถานศึกษาโดยระดมความคิดเห็นจากบุคลากร    3.97   .72     มาก        

4.  รับฟงความคิดเห็นตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏบัิติงานของบคุลากร   3.94    .70         มาก             

5.  เสนอแนวคิดในการแกไขปญหาตางๆ อยางมีเหตุผล                              4.04    .66      มาก              

6.  แกไขปญหาจากสาเหตุทีเ่กิดขึ้นในขณะ 

     ปฏิบัติงานอยางรอบคอบเหมาะสมกบัสถานการณ       4.03   .66      มาก            

                           รวม             4.01   .66   มาก        

 

 

 

ตาราง  10  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักผล 

ดานพฤตกิรรมการรูจักผล                                     X    S.D.  ระดับปฏิบัติ 

7. อธิบายความมุงหมายและหลักการของการปฏิบัติงานใหบุคลากรเขาใจ 4.09    .67 มาก  

8. ใหคําแนะแกบุคลากรในการปฏิบัติงานที่ตรงกับเปาหมาย  4.07    .67 มาก 

9.  กาํหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการปฏิบัติงานรวมกบับุคลากร 4.07    .66      มาก       

10.รวมกับบุคลากรปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว  4.09    .64 มาก 

11.  ปรับปรุงวิธีทาํงานใหมปีระสิทธิผลยดืหยุนไดตามสถานการณ  4.01    .69  มาก 

12.นําผลการปฏิบัติงานที่ไดมาประเมินรวมกนับุคลากรเพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.97    .70         มาก                         

รวม       4.05    .67     มาก 
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ตาราง   11  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักตน 

ดานพฤติกรรมการรูจักตน                    X    S.D.    ระดับปฏิบัติ     

13.  ยอมรับความผิดพลาดในการปฏิบัติงานเมื่อตนเองเปนตนเหต ุ  3.95    .75 มาก 

14.  ตัดสินใจทําในสิ่งที่เปนไปตามหลักการ               4.02    .66 มาก 

15.  มีความสขุุมรอบคอบ  ควบคุมอารมณ ในสถานการณตางๆ  ได    3.97    .71 มาก 

16.  วางตนไดเหมาะสมกับตําแหนงหนาที ่    4.14    .68  มาก 

17.  มีความเขม็แข็งและอดทนตอปญหาอุปสรรค      4.14    .69    มาก 

18.  ปฏิบัติตนใหเปนที่ยอมรับศรัทธาและไววางใจแกบุคลากร  4.11    .69   มาก 

                            รวม        4.05    .69 มาก 

 

 

 

ตาราง  12  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักประมาณ 

ดานพฤติกรรมการรูจักประมาณ                                             X    S.D.    ระดับปฏิบัติ 

19.  ควบคุมการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน และคุมคา 4.14    .72 มาก 

20.  สรางบรรยากาศในการทํางานใหมีความอบอุนเสมอภาค    3.99    .79 มาก 

21.  ปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายและแผนพัฒนาการศกึษา 

       ของหนวยงานตันสงักดั        4.29    .62 มาก 

22.  ยึดถือระเบียบ ขอบังคบัของทางราชการเปนแนวทางในการปฏิบัติ 4.36    .62    มาก 

23.  สงเสริมใหบุคลากรประพฤติตนตามระเบียบวนิัยขอบังคับ 

       และจรรยาบรรณของขาราชการ       4.34    .60 มาก 

24.  จัดวางระบบการเงนิ  การบัญชี    และพัสดุ ใหเปนระเบยีบแบบแผน  4.17    .66    มาก 

                            รวม        4.21    .66    มาก 
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ตาราง  13  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักกาล 

ดานพฤติกรรมการรูจักกาล              X      S.D.    ระดับปฏิบัติ 

25.  จัดลําดับความสาํคัญของงานในหนาที่      4.11    .60 มาก 

26.  บริหารงานไดเสร็จทันเวลา      4.07    .61 มาก 

27.  อุทิศเวลาใหกับราชการ        4.22    .69    มาก 

28.  ไมใชเวลาราชการเพื่อประโยชนสวนตัว      4.23    .63 มาก 

29.  บริหารงานตรงตามเวลาที่กาํหนดไวในแผนการปฏิบัติงาน  4.12    .54  มาก 

30.  เอาใจใสติดตามการทาํงานทุกระยะเพื่อใหงานสําเร็จเรียบรอย  4.14    .59 มาก 

31.  มกีารประเมินผลระหวางปฏิบัติงานและพิจารณา 

       ปรับปรุงพัฒนางานใหกาวหนาทันเหตุการณ      4.05    .60 มาก 

                        รวม         4.13    .60 มาก 

 

 

ตาราง  14  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักชุมชน 

ดานพฤติกรรมการรูจักชุมชน                       X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

32.  รูจักสภาพทางกายภาพของชุมชนของสถานศึกษา     4.13    .67 มาก 

33.  รูและเขาใจสภาพขนบธรรมเนียมประเพณีของสถานศึกษาที่ต้ังอยู 4.10    .68 มาก 

34.  รูจักการนาํภูมิปญญาและแหลงเรียนรูในทองถิ่นมาใช    4.04    .71 มาก 

35.  สนับสนนุการอนุรักษวฒันธรรมของทองถิน่    4.04    .64 มาก 

36.  ยึดมัน่ในระบอบประชาธิปไตย     4.06    .73 มาก 

37.  ปฏิบัติตนไดสอดคลองกับขนบธรรมเนียมประเพณีของไทย  4.05    .69 มาก 

38.  เขารวมกจิกรรมกับสังคมตามควรแกบทบาทหนาที ่   3.87    .73  มาก 

39.  เปนแกนนําในการพัฒนาชุนชนที่สถานศึกษาตั้งอยูใหมคีวามเจริญกาวหนา 3.92    .76 มาก 

                            รวม        4.02    .70 มาก 
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ตาราง  15  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการรูจักบุคคล 

ดานพฤติกรรมการรูจักบุคคล                       X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

40.  สนับสนนุ สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองในวิชาชพี   4.05    .66 มาก 

41.  ใหอภัยและใหโอกาสในการแกไขขอบกพรองแกบุคลากร  4.12    .63 มาก 

42.  มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคคล   4.02    .65 มาก 

43.  ประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวยความยติุธรรม   4.14    .63 มาก 

44.  เขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล     4.21    .61 มาก 

45.  ใหการยกยอง ชมเชยแกบุคลากร      4.16    .62 มาก 

46.  ตําหนิลงโทษบุคลากรตามระเบียบของทางราชการ   4.14    .69 มาก 

47.  สงเสริมขวัญกําลงัใจบคุลากร ทัง้ในดานสวนตัวและการปฏิบัติงาน  4.00    .71 มาก 

      รวม         4.10    .65  มาก 

 

ตาราง  16  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมกําลงัความรู 

ดานพฤติกรรมกําลงัความรู                      X     S.D.    ระดับปฏิบัติ 

48.  มีความรูในหลกัการบรหิารการศึกษา     4.28    .64 มาก 

49.  มวีิสัยทัศนทางการศึกษา      4.27    .58 มาก 

50.  คิดวิเคราะหและคาดคะเนแนวโนมทีจ่ะเกิดขึ้นได   4.12    .57 มาก 

51.  นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการบริหารงานได  3.99    .68 มาก 

52.  ใชศาสตรและศิลปในการบริหารงานได    4.03    .68 มาก 

53.  คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ     4.14    .62 มาก 

54.  ติดตามขาวสารความเคลื่อนไหวในวงการศึกษา   4.17    .64 มาก 

55.  วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของระบบตางๆภายในสถานศึกษาตามสภาพที่เปนจริง 4.04    .63 มาก 

56.  วเิคราะหสถานการณสภาพแวดลอมที่เกีย่วของกับการทาํงานได   4.07    .63  มาก 

57.  เผชิญกบัเหตุการณสามารถแกปญหาได    4.08    .62   มาก 

   รวม        4.11    .62 มาก 
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ตาราง  17  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมกําลังความเพยีร      

ดานพฤติกรรมกําลงัความเพียร                                  X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

58.  ทุมเทความคิด ในการบริหารงาน     4.25    .64 มาก 

59.  อดทนตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในหนวยงาน   4.23    .61 มาก 

60.  มีความพยายามมุงมัน่เพื่อทาํงานใหสําเร็จ    4.31    .60 มาก 

61.  กระตือรือรนและเอาใจใสในการปฏบัิติงาน    4.29    .63 มาก 

62.  สงเสริมบุคลากรใหปฏิบัติงานในหนาที่เต็มความสามารถ  4.21    .66 มาก 

63.  ดูแลใหคําปรึกษาแกบุคลากรในการปฏิบัติงานอยางใกลชิด  4.07    .76 มาก 

    รวม        4.22    .65    มาก 

 

 

ตาราง  18  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมกําลังสจุริต 

ดานพฤติกรรมกําลงัสุจริต                         X    S.D.    ระดบัปฏิบัติ 

64.  ควบคุมวนิัยของตนเองได      4.33    .59 มาก 

65.  ยึดถือระเบียบขอบังคับของทางราชการ    4.41    .59 มาก 

66.  เคารพกฎหมายและขอบังคับของทางราชการอยางเครงครัด  4.40    .60 มาก 

67.  ปฏิบัติตอบุคลากรดวยความยุติธรรมโดยเสมอภาค   4.16    .65 มาก 

68.  ยึดมัน่ในขนบธรรมเนยีมประเพณีและคานยิมที่ดีงามของสังคม  4.27    .63 มาก 

69.  ลงเวลามาปฏิบัติราชการตรงกับความเปนจริง    4.26    .62 มาก 

70.  มีความซือ่สัตยสุจริตใจตอหนาที ่และบุคลากร    4.33    .61 มาก 

71.  ปฏิบัติหนาที่โดยสุจริตเที่ยงธรรมไมเห็นแกประโยชนสวนตน  4.30    .62 มาก 

72. ปฏิบัติตนไดเปนแบบอยางที่ดี     4.27    .60 มาก 

   รวม        4.30    .61 มาก 
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ตาราง  19  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมกําลังการสงเคราะห 

ดานพฤติกรรมการสงเคราะห                      X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

73. ใหความรกัความหวงใยตอผูรวมงานอยางทัว่ถึง    4.07    .68 มาก 

74.  ชวยแกปญหาใหบุคลากรดวยความปรารถนาดีและเต็มใจ   4.15    .62 มาก 

75.  เอาใจใสตอสวัสดิภาพและความเปนอยูของบุคลากรอยางทัว่ถึง   4.07    .64 มาก 

76.  จัดหาทุนชวยเหลือการศึกษาแกนักเรยีนที่ยากจน   4.03    .71 มาก 

77. สงเสริมบุคลากรเขารวมกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางชื่อเสียงใหแกสถานศึกษา  4.21    .61 มาก 

78.  แสดงความยนิดีในความสําเร็จของบุคลากรอยางเต็มใจ  4.26    .61 มาก 

79  ชื่นชมยกยองบุคลาการที่ทาํประโยชนใหสถานศึกษาและทองถิน่   4.25    .61   มาก 

80.  สนับสนนุใหบุคลากรมคีวามเจริญกาวหนาในวิชาชพี    4.29    .62    มาก 

81.  ใหรางวัลยกยองบุคลากรที่ทาํความดี      4.13    .65 มาก 

   รวม         4.16    .63 มาก 
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ตาราง  20  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการวางแผน 

ดานพฤติกรรมการวางแผน                             X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

82.  วเิคราะหนโยบายเพื่อการวางแผน     4.13    .57 มาก 

83.  จัดประชุมทําความเขาใจในหลักการวัตถุประสงคของแผน  4.17    .60 มาก 

84.  ใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการวางแผน   4.16    .62    มาก 

85.  นําแผนการบริหารงานไปใชในการปฏบัิติงาน      4.18    .59 มาก 

86.  ประเมินแผนการบรหิารสถานศกึษาอยางเปนระบบตอเนื่อง  4.10    .59 มาก 

87.  ปรับปรุงแผนการบริหารสถานศึกษาใหสอดคลองกบัสภาพปจจุบัน 4.13    .61 มาก 

88.  กําหนดนโยบายการปฏบิตัิงานที่ชัดเจนและใหแนวทางในการปฏิบัติงาน 4.15    .63 มาก 

89.  จัดทาํระบบขอมูลและสารสนเทศเพือ่การวางแผน   4.09    .62 มาก 

90.  ผูบริหารจัดทําแผนระยะสั้นและระยะยาวไวอยางแนนอน  4.11    .61 มาก 

91.  กาํหนดขัน้ตอนในการปฏิบัติงานตามที่วางแผนไวอยางชัดเจน  4.10    .60 มาก 

92.  กําหนดปฏิทินการปฏิบตัิงานเพื่อใหงานดําเนินไปตามแผนและโครงการ 4.14    .57 มาก 

93.  มกีารประเมินผลงานและนําผลการประเมินมาเปนแนวทาง 

       ในการพฒันาและปรับปรุงการทําแผนครั้งตอไป   4.11    .61 มาก 

รวม      4.13    .60 มาก 
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ตาราง   21  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการจัดองคการ 

ดานพฤติกรรมการจัดองคการ                       X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

94.  มกีารจัดโครงสรางการบริหารงานของหนวยงานไว   4.26    .60 มาก 

95. มีการจัดทาํแผนภูมิแสดงสายงาน หนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากร 4.28    .59 มาก 

96. มีการมอบหมายและกระจายงานในหนาที่ความรับผิดชอบใหบุคลากรปฏิบัต ิ 4.30    .58 มาก 

97.  มกีารจัดทําเอกสารคูมอืการปฏิบัติงานของบุคลากรไวอยางชัดเจน 4.10    .63 มาก 

98. มีการจัดเตรียมความพรอมใหมบีุคลากรปฏิบัติงานฝายตางๆ  ในหนวยงาน   4.14    .61  มาก 

99.  มกีารกาํหนดขอบขายของงานในสถานศึกษา      4.15    .60 มาก 

100.  จัดแบงงานในสถานศึกษาออกเปนงานยอยๆ     4.16    .60 มาก 

101.  กําหนดขอบขายหนาทีค่วามรับผิดชอบของคณะกรรมการในสถานศึกษา 4.16    .62 มาก 

  รวม         4.19    .60    มาก 

 

ตาราง  22  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการนาํ 

ดานพฤติกรรมการนาํ         X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

102.  แสดงวิสัยทัศนใหบุคลากรทราบอยางชัดเจน     4.15    .66 มาก 

103.  คนหาแนวคิดใหมๆ  มาปฏิบัติกับบุคลากร    4.07    .65 มาก 

104.  กาํหนดมาตรฐานในการทํางานของบุคลากรอยางเดนชัด  4.08    .63 มาก 

105.  กระตุนใหบุคลากรทราบถึงความมุงหวงัที่จะไดรับ    4.10    .63  มาก 

106.  ใหคําปรึกษาแกบุคลากรทาํงานอยางเต็มความสามารถ  4.15    .63 มาก 

107.  เอาใจใสดูแลประสานสัมพนัธใหกบับุคลากรในสถานศกึษา  4.07    .67 มาก 

108.  ทาํใหบุคลากรเกิดความอบอุนสบายใจในการทํางาน    4.20    .71 มาก 

109.  ฟงความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา     4.05    .72 มาก 
110.  เต็มใจทีจ่ะเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงวิธกีารทํางาน    4.04    .69 มาก 

111.  นําขอเสนอแนะของบคุลากรมาใชในการบรหิารงาน    4.01    .69 มาก 

     รวม       4.09    .66   มาก 
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ตาราง  23  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา เขต 

       กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานพฤติกรรมการควบคุม 

ดานพฤติกรรมการควบคุม                                  X     S.D.   ระดับปฏิบัติ 

112.  มีการกาํหนดมาตรฐานการศึกษานอกเหนือ 

        จากหนวยงานตนสงักดักําหนด      3.99    .66 มาก 

113.  มีการจดัทําขอมูลพืน้ฐานของนักเรียน  

       (รายคน รายหองรายชัน้เรียน และภาพรวม)       4.15    .59 มาก 

114.  มีการจดัทําขอมลูครู (รายคนรายหองรายชัน้เรียน และภาพรวม) 4.17    .60 มาก 

115.  มีการพฒันาครูเพื่อการดําเนินการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  4.23    .58 มาก 

116.  มีการจดัทําธรรมนูญโรงเรียนโดยการมีสวนรวมของกรรมการ 

         สถานศกึษาไดจัดทาํมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง    4.15    .65 มาก 

117.  มีการประเมินผลระหวางการดําเนนิงานของสถานศึกษา 

         โดยการมีสวนรวมของกรรมการสถานศึกษา    4.11    .63  มาก 

118.  มีการประเมินผลเมื่อส้ินสุดแผนการดําเนินงานของโรงเรียน 

         โดยการมีสวนรวมของกรรมการสถานศึกษา    4.15    .56 มาก 

119.  มีการรายงานความกาวหนาในการดําเนนิ 

        งานใหหนวยงานตนสังกัดทราบ       4.17    .61 มาก 

120.  มีการรายงานความกาวหนาในการดําเนนิงานใหสาธารณชนทราบ 4.17    .61  มาก 

    รวม         4.15    .60 มาก 
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ประวัติผูวิจัย 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ชื่อ   ชื่อสกุล       พระมหาสมควร   ศรีสงคราม 

วันเดือนปเกิด         16  ธันวาคม  2514   

สถานที่เกิด       บานหนองจอก  ต.กะฮาด  อ.เนนิสงา  จ.ชัยภูมิ 36130 

สถานที่อยูปจจุบัน     1401 วัดเศวตฉัตร  วรวหิาร  เจริญนคร  25   บางลาํภูลาง     

        คลองสาน   กรุงเทพมหานคร  10600 

ตําแหนงหนาที่การงาน    เปนครูสอนศีลธรรมในโรงเรียน 

สถานทีท่ํางานในปจจุบัน    1401  วัดเศวตฉัตร  วรวหิาร  เจริญนคร  25  บางลําภูลาง   

        คลองสาน   กรุงเทพมหานคร  10600 

  

ประวัติการศึกษา 
พ.ศ.  2539       มัธยมศึกษาปที่  6  ศูนยการศึกษานอกโรงเรียน  ต.โนนไทย   

        อ.โนนไทย   จ.นครราชสีมา 

พ.ศ.  2548       การศึกษาบัณฑิต  คณะครุศาสตร   (การบริหารการศึกษา) 

        มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั   

พ.ศ.  2550       การศึกษามหาบัณฑิต  คณะศึกษาศาสตร    

        (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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