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This research design was Ethnographic Delphi Future Research: EDFR.            
The research objective was to identify the art of influence people in the demonstration 
school under the Office of Higher Education Commission. The research procedure 
was comprised of four steps as follows: first to study variables of the art of influence 
people in the demonstration school under the Office of Higher Education 
Commission from document; second was the first round of EDFR, to analyze the art 
of influence people in the demonstration school under the Office of Higher 
Education Commission from the experts’ interview, third was the second round of 
EDFR, to analyze the art of influence people in the demonstration school under the 
Office of Higher Education Commission from the experts’ opinion, last research 
reporting. The instruments used for data collection were non structured interview 
form and an opinionnaire. The key informants were 19 people who were former 
school administrators, school administrators, the school-related people of powerful 
with school. The statistics used for data analysis were median, mode, interquartile 
range and content analysis, 

The findings of this research were as follows: 
The art of influence people in the demonstration school under the Office 

of Higher Education Commission consisted of 5 components with 85 items namely;  
1) the good model of administrator: 20 items, 2) good organization climate: 16 items, 
3)  inspiration: 21 items, 4)  morale supporting: 16 items, and 5)  good community 
relationship: 12 items. 
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บทที ่1  
บทน ำ 

 
“…ควำมเจริญของประเทศชำติเป็นควำมเจริญส่วนรวม ซึ่งเกิดจำกผลงำนหรือผลของ

กำรกระท ำของคนทั้งชำติ ถือได้ว่ำ ทุกคนแบ่งหน้ำที่กันท ำประโยชน์ให้แก่ชำติ ตำมควำมถนัดและ
ควำมสำมำรถ และต่ำงคนต่ำงก็ได้เกื้อกูลกันและกัน ไม่มีผู้ใดจะอยู่ได้และท ำงำนให้แก่ประเทศชำติได้
โดยล ำพังตนเอง...”1 

พระบรมรำโชวำทของพระบำทสมเด็จพระเจ้ำอยู่หัวในพิธีพระรำชทำนปริญญำบัตรของ
จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย ณ หอประชุมจุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย วันศุกร์ที่ 10 กรกฎำคม 2513 
แสดงให้เห็นถึงพระบรมรำชวินิจฉัยว่ำ ควำมเจริญของชำติเกิดจำกผลจำกกำรกระท ำของคน คน จึง
เป็น หัวใจส ำคัญในกำรขับเคลื่อนองค์กำรและกำรพัฒนำประเทศชำติ 

สิ่งส ำคัญของกำรพัฒนำคน คือ กำรให้ศึกษำ ตำมพระรำชบัญญัติกำรศึกษำแห่งชำติ 
พ.ศ.2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 มำตรำ 4 ได้กล่ำวว่ำ 
“กำรศึกษำ” หมำยควำมว่ำ กระบวนกำรเรียนรู้เพ่ือควำมเจริญงอกงำมของบุคคลและสังคมโดยกำร
ถ่ำยทอดควำมรู้ กำรฝึก กำรอบรม กำรสืบสำนทำงวัฒนธรรม กำรสร้ำงสรรค์จรรโลงควำมก้ำวหน้ำ
ทำงวิชำกำร กำรสร้ำงองค์ควำมรู้อันเกิดจำกกำรจัดสภำพแวดล้อม สังคม กำรเรียนรู้และปัจจัย
เกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่องตลอดชีวิต และมำตรำ 6 กำรจัดกำรศึกษำต้องเป็นไปเพ่ือ
พัฒนำคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่ำงกำย จิตใจ สติปัญญำ ควำมรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม
และวัฒนธรรมในกำรดำรงชีวิต สำมำรถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่ำงมีควำมสุข2 

ทิศทำงของแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) สะท้อนถึง
สถำนะของประเทศและบริบทกำรเปลี่ยนแปลงต่ำงๆ ที่ประเทศก ำลังประสบอยู่ ท ำให้กำรก ำหนด
วิสัยทัศน์แผนพัฒนำฯ ฉบับที่12 ยังคงมีควำมต่อเนื่องจำกวิสัยทัศน์แผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 11 และยังคง
กรอบหลักกำรของกำรวำงแผนที่น้อมน ำและประยุกต์ใช้หลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง ยึดคน
เป็นศูนย์กลำงของกำรพัฒนำอย่ำงมีส่วนร่วม กำรพัฒนำที่ยึดหลักสมดุล ยั่งยืน โดยวิสัยทัศน์ของกำร
พัฒนำในแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 12 ต้องให้ควำมส ำคัญกับกำรก ำหนดทิศทำงกำรพัฒนำที่มุ่งสู่กำรเปลี่ยน

                                                           
1“พระบรมรำโชวำทของพระบำทสมเด็จพระเจ้ำอยู่หัวในพิธีพระรำชทำนปริญญำบัตร

ของจุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย” (ณ หอประชุมจุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย วันศุกร์ที่ 10 กรกฎำคม 2513). 
2กระทรวงศึกษำธิกำร, พระรำชบญัญตัิกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2542, เข้ำถึงเมื่อ 2

พฤษภำคม 2559, เข้ำถึงได้จำก https://www.mwit.ac.th/~person/01-
Statutes/NationalEducation.pdf 
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ผ่ำนประเทศไทยจำกประเทศที่มีรำยได้ปำนกลำงไปสู่ประเทศที่มีรำยได้สูง มีควำมมั่นคง และยั่งยืน สังคม
อยู่ร่วมกันอย่ำงมีควำมสุข และน ำไปสู่กำรบรรลุวิสัยทัศน์ระยะยำว “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ของประเทศ3  

คน เป็นองค์ประกอบที่ส ำคัญในกำรพัฒนำองค์กำร ไม่ว่ำคนนั้นจะอยู่ในต ำแหน่งหน้ำที่
หรือมีบทบำทอย่ำงไรในองค์กำร หำกผู้บริหำรสำมำรถบริหำรจัดกำรคนให้เป็นคนคุณภำพสำมำรถ
ปฏิบัติงำนเพ่ือองค์กำรได้อย่ำงเต็มศักยภำพ ก็สำมำรถน ำองค์กำรให้บรรลุเป้ำหมำยกำรด ำเนินกำรที่
วำงไว้ได้ คน เป็นองค์ประกอบแรกที่มีควำมส ำคัญอย่ำงยิ่งต่อองค์กำรตำมหลักกำรบริหำรงำนให้
ประสบควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยองค์กำร แบบ 4 M ดังต่อไปนี้ 

1. คนหรือบุคคล (Man) เป็นปัจจัยส ำคัญของกำรบริหำรงำน หน่วยงำนหรือองค์กำร
ต่ำงๆ จ ำเป็นต้องมีคนที่ปฏิบัติงำน ผลงำนที่ดีจะออกมำได้ต้องประกอบด้วยบุคคลที่มีคุณภำพและมี 
ควำมรับผิดชอบต่อองค์กำรหรือหน่วยงำนนั้นๆ  

2. เงิน (Money) หน่วยงำนจ ำเป็นที่จะต้องมีงบประมำณเพ่ือกำรบริหำรงำนหำกขำด 
งบประมำณ กำรบริหำรงำนของหน่วยงำนก็ยำกที่จะบรรลุเป้ำหมำย  

3. ทรัพยำกรหรือวัตถุ (Material) กำรบริหำรจ ำเป็นต้องมีวัสดุอุปกรณ์หรือทรัพยำกรใน 
กำรบริหำร หำกหน่วยงำนขำดวัสดุอุปกรณ์หรือทรัพยำกรในกำรบริหำรแล้วก็ย่อมจะเป็นอุปสรรค 
หรือก็ให้เกิดปัญหำในกำรบริหำรงำน  

4. กำรบริหำรจัดกำร (Management) เป็นภำรกิจของผู้บริหำรหรือผู้บังคับบัญชำโดยตรง 
คือเป็นกลไกและตัวประสำนที่ส ำคัญที่สุดในกำรประมวล ผลักดันและกำกับปัจจัยต่ำงๆ ทั้ง 3 
ประกำรให้สำมำรถด ำเนินไปได้โดยมีประสิทธิภำพจนบรรลุเป้ำหมำยของหน่วยงำนตำมที่ต้องกำร  

จำกกำรศึกษำเรื่องกลยุทธ์สร้ำง “คนคุณภำพ” ได้ให้แนวคิดว่ำ “คน” คือ อำวุธส ำคัญ 
คือทรัพยำกรที่มีค่ำมำกที่สุดของกำรท ำกิจกรรมต่ำงๆ ในทุกภำคส่วนในโลกยุคใหม่ที่เหนือกว่ำสิ่งใด
ทั้งสิ้น กำรพัฒนำองค์กรให้เจริญก้ำวไปข้ำงหน้ำได้อย่ำงยั่งยืนและมั่นคงนั้น สิ่งที่ส ำคัญที่สุดก็คือ กำร
พัฒนำคน เพรำะหำกปรำศจำกคนคุณภำพแล้วนั้น องค์กรดังกล่ำวก็ยำกที่จะรับมือกับปัญหำและ
อุปสรรคนำนัปกำรก็สมำรถถำโถมเข้ำมำได้ทุกเมื่อ ศำสตรำจำรย์ปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Peter F. Drucker) 
ผู้ได้รับกำรขนำนนำมว่ำ “บิดำแห่งกำรบริหำรจัดกำรสมัยใหม่” ได้ให้แนวคิดว่ำ องค์กรสมัยใหม่นั้น
ไม่ใช่เครื่องจักร หำกแต่เป็นองค์กรของหมู่มนุษย์ องค์กรที่อยำกประสบควำมส ำเร็จ ต้องมีหน้ำที่หรือ
พันธกิจที่ส ำคัญ ที่จะต้องสร้ำง “คนคุณภำพ” ให้ได้มำกที่สุด ทันเวลำที่สุด เพ่ือให้คนเหล่ำนั้นเป็นผู้
น ำพำองค์กรไปสู่ควำมยิ่งใหญ่ ซึ่งแต่ละองค์กรย่อมมีวัฒนธรรม รูปแบบ และลักษณะเฉพำะของ
องค์กร ที่ผู้บริหำรต้องประยุกต์ในกำรบริหำรให้เหมำะสมกับสภำพแวดล้อมและบริบทนั้นๆ ในบำง
องค์กร กำรบริหำรคนให้เป็นคนเก่งและคนดีนั้นอำจจะเหมำะสมกับรูปแบบหนึ่ง แต่ในบำงองค์กรไม่
จ ำเป็นต้องเหมือนกัน อำจจะใช้อีกรูปแบบหนึ่ง หรือใช้ในหลำยๆ วิธีมำผสมกันจนกลำยเป็นแนวทำง
ใหม่ แต่อย่ำงไรก็ต้องตีโจทย์ให้แตก มุ่งเป็นหมำยไปที่ “คน” และสร้ำงคนให้ได้ ซึ่งในยุคปัจจุบัน มี
กำรยอมรับและให้ควำมส ำคัญในทุกองค์กรไม่ว่ำจะเป็นภำครัฐหรือเอกชนและไม่ว่ำอยู่ในระดับไหนก็

                                                           
3ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ, เอกสำรประกอบกำร

ระดมควำมคดิเหน็ ทิศทำงของแผนพฒันำเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชำติฉบบัที่ 12, เข้ำถึงเมื่อ 2 
พฤษภำคม 2559, เข้ำถึงได้จำก http://www.nesdb.go.th/article_attach/Book_Plan12.pdf 

http://www.nesdb.go.th/article_attach/Book_Plan12.pdf
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ตำมว่ำกำรสร้ำงคนคุณภำพนั้นเป็นเรื่องที่ส ำคัญเร่งด่วนที่สุด ผู้บริหำรที่สำมำรถพัฒนำศักยภำพในตัว
บุคคล พัฒนำควำมสำมำรถ สร้ำงคุณค่ำภำยในของคนในองค์กร สนับสนุนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
ช่วยแก้ปัญหำต่ำงๆ ทั้งเรื่องงำน เรื่องหนี้สิน สวัสดิกำร กำรทะเลำะเบำะแว้ง ควำมไม่เข้ำ ใจระหว่ำง
เพ่ือนร่วมงำนหรือหน้ำที่กำรงำน รวมทั้งเป็นที่ปรึกษำชีวิตและช่วยวำงแผนอนำคตที่ดีให้กับคนใน
องค์กร อีกทั้งผู้บริหำรต้องท ำทุกวิถีทำงให้คนที่ท ำงำนในองค์กรมีควำมสุขในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มที่ 
รักในงำนที่ท ำ เมื่อคนมีควำมรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีกับงำนที่ท ำเขำจะก่อผลก ำไรและสร้ำงงำนที่ดีมี
คุณภำพให้กับองค์กรต่อไป ผู้บริหำรต้องมีควำมเป็นมืออำชีพในกำรสร้ำงคนที่มีคุณภำพเพ่ือไปสร้ำง
งำนที่มีคุณภำพและเป็นองค์กรที่มีคุณภำพต่อไป4 

จำกแนวควำมคิดดังกล่ำว จะเห็นได้ว่ำเรื่องของคน เป็นเรื่องส ำคัญที่สุดในองค์กร 
โดยเฉพำะ คน ที่เป็นผู้บริหำร นอกจำกจะต้องด ำเนินกำรตำมหลักกำรบริหำรองค์กรแล้ว กำรบริหำรคน
จ ำเป็นจะต้องอำศัยศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรมำใช้ เพรำะ คน มีชีวิตจิตใจ มีควำมรู้สึก มีควำม
ต้องกำร คนแต่ละคนมีเป้ำหมำยส่วนตัวแตกต่ำงกันไป เช่น ด้ำนครอบครัว อนำคตหรือควำมภำคภูมิใจ 
ควำมฝันส่วนตัวที่ใครเข้ำแทรกแซงไม่ได้ ผู้บริหำรต้องมีคุณสมบัติ 4 ประกำร คือ 1. ท ำงำนเหนือ
ควำมคำดหวัง 2.เป็นผู้รู้รอบ 3.เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 4.เป็นผู้ให้ค ำปรึกษำที่ดี ผู้บริหำรที่เก่งและ
เข้ำใจจุดนี้ได้ผู้บริหำรต้องเป็น Human Relations มำกกว่ำเป็นแค่ Human Resource เพรำะ 
Human Relations ต้องใส่มิติควำมเป็นมนุษย์ไปด้วย ท ำให้ คน มีควำมสุขในกำรท ำงำน รักงำนที่ท ำ 
รักองค์กร เพรำะเมื่อคนมีควำมสุข องค์กรนั้นย่อมมีควำมสุขและประสบควำมส ำเร็จไม่ยำกเช่นกัน 
ตำมค ำกล่ำวของ Harvey Firestone นักธุรกิจชำวอเมริกันผู้ก่อตั้งบริษัทไฟร์สโตน ว่ำ 

“You get the best out of others when you give the best of yourself” หรือ
แปลเป็นไทย “คุณจะได้รับสิ่งที่ดีที่สุดของคนอ่ืน เมื่อคุณได้ให้สิ่งที่ดีที่สุดของคุณไป” ดังนั้น ผู้บริหำร
จึงจ ำเป็นต้องเข้ำใจทฤษฎีพ้ืนฐำนในกำรบริหำรคน จึงสำมำรถมำประยุกต์ พัฒนำเป็นแนวทำงกำรใช้
ศิลปะกำรบริหำรคนในองค์กรต่อไป 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปญัหำ 

จำกทิศทำงของแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้
วิเครำะห์สถำนะประเทศ ในด้ำนสภำพปัญหำทำงสังคมมีแนวโน้มดังต่อไปนี้ 

1. ด้ำนโครงสร้ำงประชำกรเปลี่ยนแปลงที่เข้ำสู่กำรเป็นสังคมสูงวัย แต่ยังคงมีปัญหำทั้ง
ในเชิงปริมำณและคุณภำพของประชำกรในทุกช่วงวัย เนื่องจำกปัจจัยหลักๆ ได้แก่ 

 1.1 ประชำกรวัยเด็กของไทยมีจำนวนลดลงอย่ำงรวดเร็ว มีพัฒนำกำรไม่สมวัยและ
กำรตั้งครรภ์ในกลุ่มวัยรุ่นที่มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น อัตรำกำรเจริญพันธุ์รวมลดลงจำก 6.3 คน ในช่วงปี 
2507-2508 เป็น 1.62 คน ในช่วงปี 2548- 2558 และคำดว่ำในปี 2583 จะลดลงเหลือเพียง 1.3 คน  

 1.2 ก ำลังแรงงำนมีแนวโน้มลดลงและแรงงำนกว่ำร้อยละ 30 เป็นประชำกรกลุ่ม        
เจเนอเรชั่น Y (Gen Y) ขณะที่ผลิตภำพแรงงำนยังเพ่ิมข้ึนช้ำ ซึ่งจะเป็นข้อจ ำกัดต่อกำรพัฒนำในระยะ

                                                           
4ทศ คณนำพร, กลยุทธ์สร้ำง “คนคุณภำพ” ของสุดยอดซีอีโอและองค์กรระดับโลก 

(กรุงเทพฯ: แซทโฟร์ พริ้นติ้ง จ ำกัด, 2553), 11 – 25. 
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ต่อไป ก ำลังแรงงำนของไทยมีจ ำนวน 38.9 ล้ำนคนในช่วงปี 2555-2557 และเริ่มลดลงร้อยละ 0.1 
ในปี 2556 และร้อยละ 0.2 ในปี 2557 ขณะที่ผลิตภำพแรงงำนเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นร้อยละ 2.2 ต่อปีในช่วง 
10 ปีที่ผ่ำนมำ (ปี 2548 – 2557) แต่ยังต่ ำกว่ำประเทศเพ่ือนบ้ำน เช่น มำเลเซีย 1 เท่ำตัว และ
สิงคโปร์ 5 เท่ำตัว และก ำลังแรงงำนกว่ำร้อยละ 65.1 มีกำรศึกษำระดับมัธยมต้นและต่ ำกว่ำ 
นอกจำกนี้ก ำลังแรงงำนกลุ่มเจเนอเรชั่นวำยซึ่งมีจ ำนวนร้อยละ 27 ของประชำกรในปี 2553 มี
ลักษณะควำมเป็นปัจเจกสูง ไม่ให้ควำมส ำคัญกับกำรมีครอบครัว ส่งผลต่อรูปแบบกำรประกอบอำชีพ
และอัตรำกำรเจริญพันธุ์รวมของประเทศในอนำคต 

 1.3 กลุ่มผู้สูงอำยุวัยกลำงและวัยปลำยมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น สะท้อนถึงภำระค่ำใช้จ่ำย
ด้ำนสุขภำพที่เพ่ิมมำกขึ้น ขณะที่ผู้สูงอำยุจ ำนวนมำกยังมีรำยได้ไม่เพียงพอในกำรยังชีพ ผู้สูงอำยุมี
แนวโน้มเพ่ิมขึ้นจำก 10.3 ล้ำนคน (ร้อยละ 16.2) ในปี 2558 เป็น 20.5 ล้ำนคน (ร้อยละ 32.1)           
ในปี 2583 กำรเพ่ิมขึ้นของผู้สูงอำยุวัยกลำงและวัยปลำยจะส่งผลต่อภำระค่ำใช้จ่ำยในกำรดูแลที่เพ่ิม
สูงขึ้น แม้ผู้สูงอำยุมีส่วนร่วมในก ำลังแรงงำนเพ่ิมขึ้น แต่มีรำยได้ไม่เพียงพอกับค่ำใช้จ่ำย เนื่องจำกมี
กำรออมน้อย และแหล่งรำยได้หลักร้อยละ 78.5 ของรำยได้ท้ังหมดมำจำกกำรเก้ือหนุนของบุตร 

2. สภำพครัวเรือนไทยโดยเฉลี่ยมีขนำดลดลงและรูปแบบของครอบครัวเปลี่ยนแปลงมี
หลำกหลำยรูปแบบมำกขึ้น อัตรำกำรเจริญพันธุ์ที่ลดลงส่งผลให้ขนำดครัวเรือนโดยเฉลี่ยลดจำก 3.6 
คน ในปี 2543 เหลือ 3 คน ในปี 2556 โดยครัวเรือนเดียว ครัวเรือน 1 รุ่น และครัวเรือนแหว่งกลำง
มีกำรขยำยตัวมำกที่สุดในช่วงปี  2543-2556 ส่งผลให้ควำมสัมพันธ์ทำงสังคมและครอบครัว
เปลี่ยนแปลงไปท ำให้ครอบครัวเสี่ยงต่อกำรล่มสลำย 

3. คนไทยยังมีปัญหำเชิงคุณภำพทั้งด้ำนสุขภำพ กำรเรียนรู้ และคุณธรรมจริยธรรม โดย
คนไทยมีอำยุคำดเฉลี่ยสูงขึ้น อำยุคำดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดของคนไทย ปี 2557 เพศชำย 71.3 ปี                
เพศหญิง 78.2 ปี แต่เสียชีวิตก่อนวัยอันควรจำกโรคและกำรบำดเจ็บ เนื่องจำกโรคไม่ติดต่อและ
อุบัติเหตุ อย่ำงไรก็ตำม คนไทยได้รับโอกำสทำงกำรศึกษำสูงขึ้น  จ ำนวนปีกำรศึกษำเฉลี่ยของ
ประชำกรวัยแรงงำนอำยุ 15-59 ปี เพ่ิมขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง โดยช่วงปี 2551-2556 มีกำรศึกษำเฉลี่ย 
8.9 ปี ขณะที่คุณภำพกำรศึกษำอยู่ในระดับต่ ำ สะท้อนได้จำกคะแนนผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียนของ
นักเรียนขั้นพ้ืนฐำน (O-NET) ในปี 2556 มีค่ำเฉลี่ยต่ ำกว่ำร้อยละ 50 นอกจำกนี้ คนไทยส่วนใหญ่มี
ปัญหำด้ำนคุณธรรมจริยธรรม โดยผลกำรวิจัยและกำรส ำรวจต่ำงๆ พบว่ำปัญหำส ำคัญท่ีสุด คือ ควำม
ซื่อสัตย์สุจริต และกำรทุจริตคอร์รัปชั่น โดยเห็นว่ำต้องส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสังคมไทยเร่งด่วน 

4. สถำนกำรณ์ควำมยำกจนมีแนวโน้มลดลง แต่ยังคงมีควำมเหลื่อมล้ ำของกำรกระจำย
รำยได้ สัดส่วนคนจนลดลงอย่ำงต่อเนื่องจำกร้อยละ 42 ในปี 2543 เหลือร้อยละ 10.9 ในปี 2556 
แต่ควำมยำกจนยังกระจุกตัวหนำแน่นในภำคตะวันเฉียงเหนือและภำคเหนือ ขณะที่ควำมเหลื่อมล้ ำ
ด้ำนรำยได้มีแนวโน้มดีขึ้นเล็กน้อย ค่ำสัมประสิทธิ์ควำมไม่เสมอภำค (Gini Coefficient) ด้ำนรำยได้
ลดลงจำก 0.484 ในปี 2554 เหลือ 0.465 ในปี 2556 อย่ำงไรก็ตำม ควำมแตกต่ำงของรำยได้ระหว่ำง
กลุ่มคนรวยที่สุดกับกลุ่มคนจนที่สุด แตกต่ำงกันถึง 34.9 เท่ำ ในปี 2556 โดยกลุ่มคนรวยที่สุดร้อยละ 
10 ถือครองรำยได้สูงถึงร้อยละ 36.8 ของรำยได้ทั้งหมด ขณะที่กลุ่มคนจนที่สุดร้อยละ 10 ถือครอง
รำยได้เพียงร้อยละ 1.1 สำเหตุพ้ืนฐำนที่ส ำคัญจำก โครงสร้ำงเศรษฐกิจที่ไม่สมดุล ส่งผลให้กำรกระจำย
ประโยชน์ของกำรพัฒนำไปยังกลุ่มคนต่ำงๆ ในสังคมไม่ทั่วถึงประชำกรที่เกิดช่วงปี 2525-2546 
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5. ควำมเหลื่อมล้ ำระหว่ำงกลุ่มคนยังคงเป็นปัญหำส ำคัญของสังคมไทย อันเนื่องมำจำก 
 5.1 ควำมเหลื่อมล้ ำด้ำนสินทรัพย์ทั้งด้ำนกำรเงินและกำรถือครองที่ดินยังคงกระจุก

ตัวอยู่ในกลุ่มคนเพียงส่วนน้อย โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรถือครองที่ดินโดยกลุ่มผู้ถือครองที่ดินร้อยละ 
20 มีกำรถือครองที่ดินมำกที่สุด มีสัดส่วนกำรถือครองที่ดินสูงกว่ำกลุ่มผู้ถือครองที่ดินร้อยละ 20 ที่มี
กำรถือครองที่ดินน้อยที่สุด 325.7 เท่ำ เนื่องจำกปัญหำกรรมสิทธิ์ที่ดิน และกำรขำดประสิทธิภำพใน
กำรบริหำรจัดกำรที่ดินว่ำงเปล่ำของภำครัฐ 

 5.2 เด็กยำกจนยังเข้ำไม่ถึงกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน ขณะที่โอกำสในกำรเข้ำถึงกำรศึกษำ
ในระดับปริญญำตรียังมีควำมแตกต่ำงกันตำมฐำนะของกลุ่มประชำกร ระหว่ำงเขตเมือง-ชนบทและ
ระหว่ำงภูมิภำค มีปัจจัยหลักมำจำกปัญหำเรื่องค่ำครองชีพและกำรเดินทำงไปศึกษำ  โดยกลุ่ม
ประชำกรร้อยละ 10 ที่มีฐำนะควำมเป็นอยู่ดีที่สุด มีโอกำสเข้ำถึงกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมำกกว่ำ
กลุ่มประชำกรร้อยละ 10 ที่มีฐำนะควำมเป็นอยู่ด้อยที่สุดประมำณ 19.1 เท่ำ นักศึกษำในเขตเมืองมี
โอกำสสูงกว่ำนักศึกษำในเขตชนบทประมำณ 2.2 เท่ำ 

 5.3 คุณภำพกำรให้บริกำรสำธำรณสุขยังคงมีควำมเหลื่อมล้ ำกันระหว่ำงภูมิภำค 
โดยเฉพำะกำรกระจำยทรัพยำกรทำงกำรแพทย์และสำธำรณสุข อำทิ จำกกำรส ำรวจทรัพยำกร
สำธำรณสุขในปี 2556 พบว่ำ อัตรำส่วนแพทย์ต่อประชำกรระหว่ำงกรุงเทพฯ และภำคตะวันออก 
เฉียงเหนือต่ำงกันถึง 3.6 เท่ำ 

 5.4 ควำมเหลื่อมล้ ำกำรเข้ำถึงกำรคุ้มครองทำงสังคมของแรงงำน แรงงำนอิสระเข้ำถึง
กำรคุ้มครองมำกขึ้น จำกกำรเข้ำถึงกำรประกันตนตำมมำตรำ 40 ที่เพ่ิมขึ้นจำก 1.29 ล้ำนคน ในปี 2555 
เป็น 2.471 ล้ำนคน ในปี 2557 ท้ำให้แรงงำนในระบบมีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 42.4 ในปี 2557 
อย่ำงไรก็ตำม แรงงำนในระบบได้รับค่ำจ้ำงเฉลี่ยสูงกว่ำแรงงำนนอกระบบประมำณ 2.1 เท่ำ ในปี 2556 

 5.5 ควำมเหลื่อมล้ ำด้ำนกระบวนกำรยุติธรรม เนื่องจำกประชำชนไม่เข้ำใจกฎหมำย 
เข้ำไม่ถึงกระบวนกำรยุติธรรม และหน่วยงำนในกระบวนกำรยุติธรรมขำดกำรบูรณำกำรในกำรท ำงำน 
นอกจำกนี้ ผู้มีรำยได้น้อยมักไม่ได้รับควำมเป็นธรรม ไม่สำมำรถต่อสู้คดีจำกกำรที่ไม่สำมำรถรับภำระ
ค่ำใช้จ่ำยในกระบวนกำรยุติธรรมและต้องใช้ระยะเวลำยำวนำน 

6. คนไทยมีควำมมั่นคงทำงสังคมมำกขึ้น จำกกำรที่คนไทยกว่ำร้อยละ 99.9 ได้รับควำม
คุ้มครองทำงด้ำนสุขภำพ โดยอยู่ภำยใต้ระบบประกันสุขภำพถ้วนหน้ำร้อยละ 73.8 ระบบ
ประกันสังคมร้อยละ 16.7 และระบบสวัสดิกำรรักษำพยำบำลข้ำรำชกำร/รัฐวิสำหกิจร้อยละ 7.1 
ขณะที่กลุ่มผู้ด้อยโอกำสมีหลักประกันทำงรำยได้มั่นคงขึ้นและมีควำมครอบคลุมมำกขึ้น  โดยในปี 
2558 ผู้สูงอำยุได้รับกำรสงเครำะห์เบี้ยยังชีพเพ่ิมขึ้นเป็นแบบขั้นบันไดตำมช่วงอำยุ 8.3 ล้ำนคน จำก
ผู้สูงอำยุทั้งประเทศ 10.4 ล้ำนคน ส่วนผู้พิกำรได้รับเบี้ยยังชีพเพ่ิมขึ้นเป็น 800 บำท ครอบคลุมผู้
พิกำรร้อยละ 89.5 และรัฐให้เงินอุดหนุนแก่เด็กด้อยโอกำสที่อยู่ในครอบครัวยำกจนให้ได้รับกำรเลี้ยง
ดูที่มีคุณภำพภำยใต้โครงกำรอุดหนุนเพ่ือกำรเลี้ยงดูเด็กแรกเกิดอย่ำงไรก็ตำม สวัสดิกำรด้ำนที่อยู่
อำศัยยังไม่ครอบคลุมกลุ่มผู้มีรำยได้น้อยและผู้ยำกไร้ แม้ว่ำรัฐจัดสวัสดิกำรด้ำนที่อยู่อำศัยภำยใต้
โครงกำรต่ำงๆ แต่ปัจจุบันกลุ่มผู้มีรำยได้น้อยและรำยได้ปำนกลำงยังไม่มีกรรมสิทธิ์ในที่อยู่อำศัยถึง  
4,544,926 ครัวเรือน อย่ำงไรก็ตำม รัฐเริ่มให้ควำมส ำคัญกับกำรพัฒนำที่อยู่อำศัยแก่ผู้สูงอำยุ
โดยเฉพำะผู้ที่มีรำยได้น้อยและผู้ยำกไร้ 



6 

7. วัฒนธรรมอันดีงำมของไทยเริ่มเสื่อมถอยและสังคมไทยมีแนวโน้มเป็นสังคมพหุ
วัฒนธรรมมำกขึ้น อำทิ กำรให้คุณค่ำกับควำมสนุกสนำน และควำมสะดวกสบำย ละเลยเรื่องวินัย มี
ควำมเห็นแก่ตัว ไม่รู้จักเสียสละ ไม่เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และขำดควำมรับผิดชอบ นอกจำกนี้ยังมีแนวโน้ม
กำรเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม โดยเฉพำะกำรเข้ำมำของแรงงำนต่ำงชำติที่ก่อให้เกิดกำรน ำเอำวัฒนธรรม
ต้นทำงผสมผสำนกับวัฒนธรรมท้องถิ่น 

8. ควำมเข้มแข็งของชุมชนมีแนวโน้มที่ดีขึ้น ชุมชนสำมำรถแก้ปัญหำและสนองตอบ
ควำมต้องกำรของชุมชนด้วยตนเองได้ดีขึ้น โดยมีกระบวนกำรจัดท้ำแผนชุมชนที่ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ 
และบูรณำกำรเป็นแผนต ำบลเพื่อเชื่อมโยงกับแผนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แผนพัฒนำอ ำเภอ 
และแผนพัฒนำจังหวัดเพ่ือให้ได้รับกำรสนับสนุนทั้งในด้ำนองค์ควำมรู้  และงบประมำณในกิจกรรมที่
เกินควำมสำมำรถของชุมชน มีกำรรวมกลุ่มท ำกิจกรรมทั้งด้ำนเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อมและ
เชื่อมโยงเป็นเครือข่ำยเพ่ิมขึ้นจำก 143,632 แห่งในปี 2555 เป็น 152,377 แห่ง ในปี 2556 ส่วนใหญ่
เป็นกลุ่มธุรกิจชุมชนและอำชีพ ร้อยละ 32.51 ขององค์กรทั้งหมด และองค์กรกำรเงิน ร้อยละ 26.77 

9. ควำมไม่ยอมรับในควำมคิดเห็นที่แตกต่ำงกันส่งผลให้เกิดควำมขัดแย้งในสังคมในช่วง
ระยะเวลำกว่ำ 10 ปีที่ผ่ำนมำ ควำมขัดแย้งในเชิงควำมคิดเห็นทำงกำรเมืองของกลุ่มต่ำงๆ ที่มีควำม
รุนแรงมำกขึ้น น ำไปสู่ควำมสูญเสียต่อชีวิต ทรัพย์สิน และส่งผลกระทบสภำพจิตใจของประชำชนทั้ง
ทำงตรงและทำงอ้อม 

จำกสภำพปัญหำทำงด้ำนสังคมดังกล่ำว จึงได้เกิดทิศทำงกรอบวิสัยทัศน์แผนพัฒนำฯ 
ฉบับที่ 12 โดยได้ก ำหนดต ำแหน่งทำงยุทธศำสตร์ของประเทศ (Country Strategic Positioning) 
ซึ่งเป็นกำรก ำหนดต ำแหน่งทำงยุทธศำสตร์ของประเทศที่สอดคล้องกับยุทธศำสตร์ชำติที่ สศช. ได้จัด
ท้ำขึ้นโดยมีเป้ำหมำยเน้นกำรพัฒนำศักยภำพคนเพ่ือสนับสนุนกำรเจริญเติบโตของประเทศและกำร
สร้ำงสังคมสูงวัยอย่ำงมีคุณภำพ โดยประชำชนทุกช่วงวัยมีควำมมั่นคงทำงด้ำนเศรษฐกิจและสังคม 
(Socio-Economic Security) และมีคุณภำพชีวิตที่ดีขึ้น ประชำชนได้รับกำรศึกษำและกำรเรียนรู้
ได้รับกำรพัฒนำคุณภำพและสถำบันทำงสังคมมีควำมเข้มแข็งเป็นฐำนรำกที่เอ้ือต่อกำรพัฒนำคนโดย
มีแนวทำงพัฒนำดังต่อไปนี้ 

1. กำรพัฒนำศักยภำพคนในทุกช่วงวัยให้สนับสนุนกำรเจริญเติบโตของประเทศโดยช่วง
วัยเด็กตั้งแต่แรกเกิดให้มีพัฒนำกำรที่สมวัยในทุกด้ำน วัยเรียน วัยรุ่นให้มีทักษะกำรเรียนรู้ ทักษะชีวิต
สำมำรถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนภำยใต้บริบทสังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม วัยแรงงำนให้มีกำรพัฒนำยกระดับ
สมรรถนะฝีมือแรงงำนเพ่ือสร้ำงผลิตภำพเพ่ิมให้กับประเทศ วัยผู้สูงอำยุให้มีกำรท ำงำนที่เหมำะสม
ตำมศักยภำพและประสบกำรณ์ มีรำยได้ในกำรด ำรงชีวิต มีกำรสร้ำงเสริมและฟ้ืนฟูสุขภำพเพ่ือ
ป้องกันหรือชะลอควำมทุพพลภำพและโรคเรื้อรัง 

2. กำรยกระดับคุณภำพกำรศึกษำและกำรเรียนรู้ให้มีคุณภำพ เท่ำเทียมและท่ัวถึง โดย 
 2.1 ปฏิรูประบบบริหำรจัดกำรทำงกำรศึกษำ โดยปรับระบบบริหำรจัดกำรกำรศึกษำ

ใหม่เพ่ือสร้ำงควำมรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ (Accountability)  
 2.2 ปฏิรูประบบกำรคลังด้ำนกำรศึกษำ เพ่ือเพ่ิมคุณภำพและประสิทธิภำพกำรจัด

กำรศึกษำโดยกำรจัดสรรงบประมำณตรงสู่ผู้เรียน ส่งเสริมกำรมีส่วนร่วมจำกภำคเอกชนในกำรจัด
กำรศึกษำ  
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 2.3 พัฒนำคุณภำพครูทั้งระบบ ตั้งแต่กระบวนกำรผลิต สรรหำ และกำรคัดเลือกให้
ได้คนดีคนเก่ง รวมทั้งระบบกำรประเมินและรับรองคุณภำพที่เน้นผลลัพธ์จำกตัวผู้เรียน และ  

 2.4 ปฏิรูประบบกำรเรียนรู้ โดยมุ่งจัดกำรเรียนรู้เพื่อสร้ำงสมรรถนะก ำลังคนทั้งระบบ
กำรศึกษำตั้งแต่ระดับปฐมศึกษำจนถึงกำรเรียนรู้ตลอดชีวิต พัฒนำสื่อเพ่ือกำรเรียนรู้ ปรับหลักสูตร
และผลิตก ำลังคนให้สอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลงและควำมต้องกำรของตลำด กำรวิจัยและกำรใช้
เทคโนโลยีและสื่อเพ่ือกำรเรียนรู้ต่ำงๆ ที่จะก่อให้เกิดภำระแก่ปัจเจกบุคคล ครอบครัว และระบบ
บริกำรสุขภำพ 

3. กำรพัฒนำด้ำนสุขภำพ โดยส่งเสริมกำรพัฒนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมทำงกำรแพทย์
เพ่ือรองรับกำรเป็นสังคมผู้สูงอำยุทั้งในด้ำนผลิตภัณฑ์สุขภำพและที่อยู่อำศัยส ำหรับผู้สูงอำยุยกระดับ
กำรบริหำรจัดกำรระบบสุขภำพเพ่ือลดควำมเหลื่อมล้ำและสร้ำงควำมยั่งยืนในระยะยำว โดยพัฒนำ
ระบบข้อมูลสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำรทรัพยำกรด้ำนสำธำรณสุข บูรณำกำรระบบหลักประกัน
สุขภำพภำครัฐให้เกิดควำมเป็นเอกภำพในกำรบริหำรจัดกำรและกำรใช้ทรัพยำกร และส่งเสริมกำร
อภิบำลระบบสุขภำพในรูปแบบเครือข่ำยที่มีกำรใช้ทรัพยำกรร่วมกัน พัฒนำศักยภำพของประเทศ
ไทยสู่กำรเป็นศูนย์กลำงสุขภำพนำนำชำติทั้งในด้ำนศูนย์กลำงบริกำรสุขภำพ (Medical Service 
Hub) ศูนยก์ลำงบริกำรเพื่อส่งเสริมสุขภำพ (Wellness Hub) ศูนย์กลำงยำและผลิตภัณฑ์เพ่ือสุขภำพ 
(Product Hub) และศูนย์กลำงบริกำรวิชำกำรและงำนวิจัย (Academic Hub) เพ่ือน ำรำยได้กลับมำ
ใช้ยกระดับคุณภำพบริกำรสำธำรณสุขภำยในประเทศรวมทั้งส่งเสริมกำรให้ควำมส ำคัญกับมิติสุขภำพ
ในทุกนโยบำยสำธำรณะ (Health in All Policies) เพ่ือให้กำรขับเคลื่อนนโยบำยของทุกภำคส่วน
ตระหนักถึงผลกระทบของนโยบำยสำธำรณะที่มีต่อสุขภำพของประชำชน 

4. กำรสร้ำงสภำพแวดล้อมและนวัตกรรมที่เอ้ือต่อกำรด ำรงชีพในสังคมสูงวัย โดยกำร
ปรับปรุงสภำพแวดล้อมและควำมจ ำเป็นทำงกำยภำพให้เหมำะกับวัย และกำรพัฒนำระบบกำรดูแล
ผู้สูงอำยุในรูปแบบที่หลำกหลำยทั้งในด้ำนกำรจัดบริกำรสุขภำพและสวัสดิกำรสังคมอย่ำงบูรณำกำร 
โดยกำรมีส่วนร่วมของทุกภำคส่วนอย่ำงต่อเนื่อง รวมทั้งพัฒนำชุมชนที่มีศักยภำพและควำมพร้อมให้
เป็นต้นแบบของกำรดูแลผู้สูงอำยุเพ่ือขยำยผลไปสู่ชุมชนอ่ืน ตลอดจนกำรพัฒนำนวัตกรรมในกำรใช้
ชีวิตประจ ำวันส ำหรับผู้สูงอำยุ5 

จำกทิศทำงของแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้
วิเครำะห์สถำนะประเทศดังกล่ำว ท ำให้ทรำบว่ำประชำกรผู้สูงอำยุจะมีแนวโน้มมำกขึ้นและมีควำม
ต้องกำรจ ำเป็นในกำรศึกษำและท ำควำมเข้ำใจควำมต้องกำรตำมล ำดับขั้นของมนุษย์ ซึ่งวัยสูงอำยุจะ
เป็นวัยที่ต้องกำรครบทุกขั้นสอดรับกับแนวคิดควำมต้องกำรของ มำสโลว (Abraham H. Maslow) 
ซึ่งได้ท ำกำรศึกษำควำมต้องกำรของมนุษย์และพบว่ำสิ่งที่มนุษย์ต้องกำรแบ่งออกเป็น 5 ขั้น ดังนี้ 

1. ควำมต้องกำรทำงร่ำงกำย (Physiological Needs) เป็นควำมต้องกำรล ำดับต่ ำสุด
และเป็นพ้ืนฐำนของชีวิต เป็นแรงผลักดันทำงชีวภำพ เช่น ควำมต้องกำรอำหำร น้ ำ อำกำศ ที่อยู่อำศัย 

                                                           
5ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ, เอกสำรประกอบกำร

ระดมควำมคดิเหน็ ทิศทำงของแผนพฒันำเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชำติฉบบัที่ 12, เข้ำถึงเมื่อ 2 
พฤษภำคม 2559, เข้ำถึงได้จำก http://www.nesdb.go.th/article_attach/Book_Plan12.pdf 

http://www.nesdb.go.th/article_attach/Book_Plan12.pdf
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หำกพนักงำนมีรำยได้จำกกำรปฏิบัติงำนเพียงพอ ก็จะสำมำรถด ำรงชีวิตอยู่ได้โดยมีอำหำรและที่พัก
อำศัยเขำจะมีก ำลังที่จะท ำงำน ต่อไป และกำรมีสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เหมำะสม เช่น ควำมสะอำด 
ควำมสว่ำง กำรระบำยอำกำศที่ดี กำรบริกำรสุขภำพ เป็นกำรสนองควำมต้องกำรในล ำดับนี้ได้ 

2. ควำมต้องกำรควำมปลอดภัย (Safety Needs) เป็นควำมต้องกำรที่จะเกิดขึ้นหลังจำก
ที่ควำมต้องกำรทำงร่ำงกำยได้รับกำรตอบสนองอย่ำงไม่ขำดแคลนแล้ว หมำยถึง ควำมต้องกำร
สภำพแวดล้อมที่ปลอดจำกอันตรำยทั้งทำงกำยและจิตใจ ควำมม่ันคงในงำน ในชีวิตและสุขภำพ กำร
สนองควำมต้องกำรนี้ ต่อพนักงำน ท ำได้หลำยอย่ำง เช่น กำรประกันชีวิตและสุขภำพ กฎระเบียบ
ข้อบังคับท่ียุติธรรม กำรให้มีสหภำพแรงงำน ควำมปลอดภัยใน กำรปฏิบัติงำน เป็นต้น 

3. ควำมต้องกำรทำงสังคม (Social Needs) เมื่อมีควำมปลอดภัยในชีวิตและมั่นคงใน
กำรงำนแล้ว คนเรำจะต้องกำรควำมรัก มิตรภำพ ควำมใกล้ชิดผูกพัน ต้องกำรเพ่ือน กำรมีโอกำสเข้ำ
สมำคมสังสรรค์กับผู้อ่ืน ได้รับกำรยอมรับเป็นสมำชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลำยกลุ่ม 

4. ควำมต้องกำรเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เมื่อควำมต้องกำรทำงสังคมได้รับ
กำรตอบสนองแล้ว คนเรำจะต้องกำรสร้ำงสถำนภำพของตัวเองให้สูงเด่น มีควำมภูมิใจและสร้ำง กำร
นับถือตนเอง ชื่นชมในควำมส ำเร็จของงำนที่ท ำ ควำมรู้สึกมั่นใจในตัวเองแลเกียรติยศ ควำมต้องกำร
เหล่ำนี้ได้แก่ ยศ ต ำแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งำนที่ท้ำทำย ได้รับกำรยกย่องจำกผู้อ่ืน มีส่วนร่วมใน
กำรตัดสินใจในงำน โอกำสแห่งควำมก้ำวหน้ำในงำนอำชีพ เป็นต้น 

5. ควำมต้องกำรเติมควำมสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นควำมต้องกำร
ระดับสูงสุด คือต้องกำรจะเติมเต็มศักยภำพของตนเอง ต้องกำรควำมส ำเร็จในสิ่งที่ปรำรถนำสูงสุด
ของตัวเอง ควำมเจริญก้ำวหน้ำ กำรพัฒนำทักษะควำมสำมำรถให้ถึงขีดสุดยอด มีควำมเป็นอิสระใน
กำรตัดสินใจและกำรคิดสร้ำงสรรค์สิ่งต่ำงๆ กำรก้ำวสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้นในอำชีพและกำรงำน เป็นต้น 

มำสโลว์ แบ่งควำมต้องกำรเหล่ำนี้ออกเป็นสองกลุ่ม คือ ควำมต้องกำรที่เกิดจำกควำม
ขำดแคลน (deficiency needs) เป็น ควำมต้องกำร ระดับต่ ำ ได้แก่ควำมต้องกำรทำงกำยและควำม
ต้องกำรควำมปลอดภัย อีกกลุ่มหนึ่งเป็น ควำมต้องกำรก้ำวหน้ำ และพัฒนำตนเอง (growth needs) 
ได้แก่ควำมต้องกำรทำงสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และควำมต้องกำรเติมควำมสมบูรณ์ให้ชีวิต จัดเป็น
ควำมต้องกำรระดับสูง และอธิบำยว่ำ ควำมต้องกำรระดับต่ ำจะได้รับกำรสนองตอบจำกปัจจัย
ภำยนอกตัวบุคคล ส่วนควำมต้องกำรระดับสูง จะได้รับกำรสนองตอบ จำกปัจจัยภำยในตัวบุคคลเอง6 

จำกควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ โดยวิเครำะห์จำกทิศทำงของแผนพัฒนำ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่  12  (พ.ศ. 2560-2564) เป็นตัวตั้งนั้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่ำ คน เป็น
ปัจจัยและกลไกส ำคัญในกำรขับเคลื่อนและพัฒนำประเทศ ไม่ว่ำคนจะอยู่ในเพศหรือวัยใด หำกได้รับ
กำรพัฒนำศักยภำพ เข้ำใจควำมต้องกำรพ้ืนฐำนและสร้ำงแรงจูงใจผลักดันให้ คน ได้พัฒนำตนเอง
เต็มตำมศักยภำพตำมช่วงวัยนั้นได้อย่ำงเหมำะสมก็สำมำรถท ำให้ประเทศเจริญก้ำวหน้ำได้อย่ำงยั่งยืน 
ตำมเจตนำรมณ์ตำมกรอบวิสัยทัศน์แผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 12 ได้ตำมเป้ำหมำย ทั้งนี้ต้องอำศัยกำร
บริหำรจัดกำรคนจำกทุกภำคส่วนในกำรขับเคลื่อนคนให้มีคุณภำพในกำรด ำเนินงำนด้ำนต่ำงๆ ไม่ว่ำ

                                                           
6H. Maslow, “A Theory of Human Motivation” A. Originally Published in 

Psychological Review 50 (1943): 370 - 396. 
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องค์กรภำครัฐ เอกชน ทั้งระดับชำติ ระดับนำนำชำติ โดยเฉพำะสถำบันที่เก่ียวกับกำรจัดกำรศึกษำซึ่ง
มีด ำเนินงำนต่ำงๆ เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำคนโดยตรงตั้งแต่กระทรวงศึกษำธิกำร ส ำนักงำนคณะกรรมกำร
กำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำร
อุดมศึกษำ ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอำชีวศึกษำ ส ำนักงำนเลขำธิกำรสภำกำรศึกษำ ส ำนักงำน
ส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรศึกษำ
เอกชน ตลอดจนส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) และ
รวมถึงสถำนศึกษำระดับโรงเรียน ต้องตระหนักในควำมส ำคัญของปัญหำดังกล่ำว และพัฒนำคนเป็น
อันดับแรก  
 
ปัญหำของกำรวิจัย 

จำกกำรวิเครำะห์กรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 – 2574 โดยได้ติดตำม
ประเมินผลแผนกำรศึกษำแห่งชำติฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552 - 2559) รวมทั้งด ำเนินกำรศึกษำวิจัย
เพ่ือพัฒนำองค์ควำมรู้ในประเด็นสำระส ำคัญที่มีผลกระทบต่อระบบกำรศึกษำ ในช่วงปี  2555 – 
2558 อำทิ กำรปฏิรูปกำรเรียนรู้กำรกระจำยอ ำนำจไปสู่สถำนศึกษำตำมแนวทำง กำรบริหำรจัดกำร
ที่ใช้โรงเรียนเป็นฐำนกำรปฏิรูประบบกำรผลิตและพัฒนำครูกำรปฏิรูประบบทรัพยำกรและกำรเงิน
เพ่ือกำรศึกษำรวมทั้ง กำรศึกษำวิจัยประเด็นเกี่ยวกับ “แนวทำงกำรพัฒนำกำรศึกษำไทยกับกำร
เตรียมควำมพร้อมสู่ศตวรรษที่ 21” ซึ่งผลกำรศึกษำดังกล่ำวได้น ำมำเป็นข้อมูลในกำรจัดท ำข้อเสนอ
นโยบำยด้ำนกำรศึกษำของคณะกรรมกำรอ ำนวยกำรปฏิรูปกำรศึกษำ ตลอดจนข้อเสนอกำรปฏิรูป
กำรศึกษำของ สภำนิติบัญญัติแห่งชำติ (สนช.) และสภำปฏิรูปแห่งชำติ (สปช.) ในช่วง ปี 2557 – 2558 
และน ำมำเป็นข้อมูลประกอบกรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 – 2574 นั้น  

นอกจำกกำรศึกษำสภำพปัญหำและข้อเท็จจริงของระบบ กำรศึกษำที่ส่งผลกระทบต่อ
ระบบเศรษฐกิจ สังคม กำรเมืองกำรปกครอง ยังได้ศึกษำบริบทแวดล้อมด้ำนเศรษฐกิจ สังคม 
กำรเมือง กำรปกครองที่ส่งผลกระทบต่อระบบกำรศึกษำด้วย รวมทั้งผลกระทบจำกกำร เปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงของประชำกรที่ส่งผลต่อระบบกำรศึกษำ โดยกำร รวบรวมและวิเครำะห์ข้อมูลจำกเอกสำร
ที่เก่ียวข้อง อำทิ กำรติดตำมผลแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555 – 2559 
กรอบทิศทำงของแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่ 12 (ร่ำง) กรอบทิศทำงแผนกำร
ศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 - 2575 สมรรถนะกำรศึกษำไทยในเวทีสำกล พ.ศ. 2558 และกรอบแนว
ทำงกำรด ำเนินงำนแผนยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปีเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบกำรพิจำรณำจัดท ำกรอบทิศทำง
แผนกำรศึกษำแห่งชำติฉบับนี้ให้มีกำรบูรณำกำรเชื่อมโยงและสอดคล้อง ในทิศทำงเดียวกัน ภำยใต้
บริบททำงเศรษฐกิจและสังคมที่มีควำมเป็น พลวัตและเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว  

กรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติฉบับนี้ซึ่งจะเริ่มด ำเนินกำร ในปี 2560 จะเป็นแผน
ยุทธศำสตร์ระยะยำวส ำหรับหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรศึกษำ ทั้งที่อยู่ในกระทรวงศึกษำธิกำรและ 
นอกกระทรวงศึกษำธิกำร ได้น ำไปเป็นกรอบและแนวทำงกำรพัฒนำกำรศึกษำและกำรเรียนรู้ส ำหรับ 
พลเมืองทุกช่วงวัย ตั้งแต่เกิดจนตลอดชีวิต ให้บรรลุผลตำมเป้ำหมำยของแผนฯ โดยจุดมุ่งหมำยที่
ส ำคัญของแผนคือ กำรมุ่งเน้นกำรประกันโอกำส และควำมเสมอภำคทำงกำรศึกษำ กำรพัฒนำ
คุณภำพและมำตรฐำน กำรศึกษำ และกำรศึกษำเพ่ือกำรมีงำนท ำและสร้ำงงำนได้ภำยใต้บริบท 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%98%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%98%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0ahUKEwjAwIqrmL3MAhUI1GMKHTvJDssQFggdMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.onesqa.or.th%2F&usg=AFQjCNHfun6iGb77lSWvCojUkdH42xk0jw
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เศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และควำมคิดสร้ำงสรรค์ 
รวมทั้งมีควำมเป็นพลวัต ภำยใต้สังคมแห่ง ปัญญำ (Wisdom-Based Society) สังคมแห่งกำรเรียนรู้ 
(Lifelong Learning Society) และกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมที่ เอ้ือต่อกำรเรียนรู้  (Supportive 
Learning Environment) เพ่ือให้พลเมืองสำมำรถแสวงหำ ควำมรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่ำง
ต่อเนื่องตลอดชีวิต เพ่ือให้ประเทศไทย สำมำรถก้ำวข้ำมกับดักประเทศที่มีรำยได้ปำนกลำงไปสู่
ประเทศ ที่พัฒนำแล้วในอีก 15 ปีข้ำงหน้ำ  

นอกจำกปัญหำวิกฤตของกำรศึกษำไทยที่สะสมมำนำน ไม่ว่ำจะ เป็นปัญหำควำมแตกต่ำง
ของคุณภำพและมำตรฐำนกำรศึกษำระหว่ำง สถำนศึกษำ ปัญหำกำรอ่ำนไม่ออก เขียนไม่ได้ปัญหำ
ควำมเหลื่อมล้ ำในกรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 - 2574 โอกำสและควำมเสมอ
ภำคทำงกำรศึกษำ ปัญหำสถำนศึกษำขนำดเล็ก ในชนบท ปัญหำกำรรวมศูนย์อ ำนำจเข้ำสู่ส่วนกลำง 
แม้กระทั่งกำรกระจำย อ ำนำจไปสู่สถำนศึกษำแต่ก็บริหำรและจัดกำรที่ขำดควำมรับผิดชอบต่อ 
ผู้เรียน มุ่งผลิตในเชิงปริมำณมำกกว่ำคุณภำพ และผลิตก ำลังคนไม่สนองตอบ ควำมต้องกำรของ
ตลำดแรงงำนและกำรพัฒนำประเทศ ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำ ขำดทักษะกำรคิดวิเครำะห์กำรใช้เหตุผล 
และทักษะกำรเรียนรู้ในศตวรรษ ที่ 21 และสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งส่งผลกระทบต่อผลิตภำพ
ของ ก ำลังแรงงำนภำยใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมที่ประเทศไทยก ำลังเผชิญ ในขณะนี้ ประเทศไทย
ยังต้องเผชิญกับควำมท้ำทำยที่เป็นพลวัตของโลก ศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นแรงกดดันภำยนอกจำก
กระแสโลกำภิวัฒน์ อำทิ กระแสกำรเปลี่ยนแปลงจำกศตวรรษแห่งอเมริกำสู่ศตวรรษแห่งเอเชียแรง
ขับเคลื่อนในระดับภูมิภำคซึ่งเกิดจำกกำรรวมกลุ่มทำงเศรษฐกิจ ภำยใต้  กรอบควำมร่วมมือทวิภำคี
และพหุภำคีอำทิกำรรวมกลุ่มของประชำคม อำเซียน กำรรวมกลุ่มของเอเชียตะวันออก รวมทั้ง
กระแสกำรเปลี่ยนแกน อ ำนำจจำกภำครัฐและเอกชนสู่ภำคประชำชน ซึ่งเป็นกำรเปลี่ยนแปลงที่  
ส ำคัญที่เกิดขึ้นบนโลก ภำยใต้ทุนนิยมโลกที่ประเทศไทยไม่สำมำรถ หลีกเลี่ยงได้รวมทั้งแรงกดดันจำก
ภำยในประเทศที่เป็นปัญหำวิกฤต เช่นกัน อำทิควำมเหลื่อมล้ ำของโอกำสและควำมเสมอภำคทำง
กำรศึกษำ ที่ส่งผลต่อควำมเหลื่อมล้ ำของกำรกระจำยรำยได้ ปัญหำวิกฤตด้ำน ควำมมั่นคง ปัญหำกำร
เปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงประชำกรและครัวเรือน รวมทั้งปัญหำกำรก้ำวข้ำมกับดักประเทศรำยได้ปำน
กลำง ตลอดจนกำร เปลี่ยนแปลงไปตำมพลวัตแบบก้ำวกระโดดของเทคโนโลยีสำรสนเทศและ 
นวัตกรรมใหม่ ที่สำมำรถยกระดับกำรพัฒนำกำรศึกษำแบบก้ำวกระโดดซึ่ง เสมือนหนึ่งเป็นสะพำน
เชื่อมและน ำพำองค์ควำมรู้อันมำกมำยมหำศำลมำ กรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 - 
2574 สมรรถนะกำรศึกษำไทยในเวทีสำกล พ.ศ. 2558 ใช้เป็นเครื่องมือในกำรพัฒนำกำรศึกษำได้
อย่ำงรอบดำ้น ที่ทุกภำคส่วนของ สังคมต้องร่วมมือกันค้นหำทำงออก  

ปัญหำของกำรศึกษำที่เกิดขึ้นดังกล่ำว  เป็นปัญหำเชิงโครงสร้ำงและระบบกำรบริหำร
จัดกำรที่ขำดประสิทธิภำพ ติดยึดกับระบบควำมคิด แบบเดิม ไม่คิดออกนอกกรอบ ท ำให้โครงสร้ำง
และระบบกำรศึกษำก้ำว ไม่ทันกับกำรเปลี่ยนแปลงของโลกที่เป็นพลวัต และไม่สำมำรถวิวัฒน์ ตนเอง
ให้พัฒนำไปสู่ระบบกำรศึกษำและกำรเรียนรู้ที่สอดคล้องกับ เป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals: SDGs) ภำยใต้แนวคิดกำรพัฒนำเศรษฐกิจแบบมีส่วนร่วม ( Inclusive 
Growth) ที่พลเมืองส่วนใหญ่มีส่วนร่วมอย่ำงเท่ำเทียมและทั่วถึง และ บริบทของกำรจัดกำรศึกษำ
เพ่ือควำมเท่ำเทียมและทั่วถึง (Inclusive Education) เพ่ือให้พลเมืองสำมำรถแสวงหำควำมรู้และ
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เรียนรู้ได้ด้วย ตนเองอย่ำงต่อเนื่องตลอดชีวิต รวมทั้งสำมำรถยกฐำนะและชนชั้นทำง สังคม อัน
น ำไปสู่กำรสร้ำงควำมผำสุกร่วมกันในสังคมของชนในชำติและ ลดควำมเหลื่อมล้ ำในกำรกระจำย
รำยได้ของชนชั้นต่ำงๆ ในสังคมให้มี ควำมทัดเทียมกันมำกขึ้น เพื่อให้ประเทศไทยสำมำรถก้ำวพ้นกับ
ดัก ประเทศรำยได้ปำนกลำงไปสู่ประเทศพัฒนำใน 15 ปีข้ำงหน้ำ (ร่ำง) กรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำ
แห่งชำติฉบับนี้จะเป็นเสมือน หนึ่งแผนที่น ำทำงให้ระบบกำรศึกษำไทยสำมำรถพัฒนำศักยภำพและ 
ขีดควำมสำมำรถของทุนมนุษย์ที่มีอยู่ในตัวตนของแต่ละบุคคลให้เต็ม ตำมศักยภำพส ำหรับประชำกร
ทุกช่วงวัย ตั้งแต่เกิดจนตลอดชีวิต ที่ประชำชนสำมำรถแสวงหำควำมรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่ำง
ต่อเนื่อง ตลอดชีวิต โดยมีเป้ำหมำยของกำรพัฒนำกำรศึกษำ 5 ประกำร ได้แก่ กำรเข้ำถึง (Access) 
ควำมเท่ำเทียม (Equity) คุณภำพ (Quality) (ร่ำง) กรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 
- 2575 ประสิทธิภำพ (Efficiency) และกำรตอบโจทย์บริบทที่เปลี่ยนแปลง (Relevancy) ภำยใต้
บริบทเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกที่  เป็นพลวัต ซึ่งก ำหนดวิสัยทัศน์จุดมุ่งหมำย 
ควำมคำดหวัง เป้ำหมำย สุดท้ำยของแผน หลักกำร/แนวคิด และยุทธศำสตร์/มำตรกำรเพ่ือกำร 
บรรลุเป้ำหมำย ดังนี้  

1. วิสัยทัศน์ของแผนกำรศึกษำแห่งชำติ  (Vision) ให้ควำมส ำคัญกับกำรสร้ำงระบบ
กำรศึกษำที่มีคุณภำพและ มีประสิทธิภำพ เพ่ือเป็นกลไกหลักของกำรพัฒนำศักยภำพและขีดควำม 
สำมำรถของทุนมนุษย์และรองรับกำรศึกษำ กำรเรียนรู้และควำมท้ำทำย  ที่เป็นพลวัตของโลก
ศตวรรษท่ี 21 

2. จุดมุ่งหมำยของกำรจัดกำรศึกษำ (Goals) กำรศึกษำเป็นเครื่องมือ/กลไกในกำร
พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ให้มีควำมเป็นพลเมือง (เป็นคนดี มีวินัย เป็นพลเมืองที่ดีและมีคุณภำพของ
สังคม ประเทศ และของโลก) มีทักษะ ควำมรู้ควำมสำมำรถ และสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนที่
ตอบสนองควำมต้องกำรของตลำดแรงงำนและกำรพัฒนำประเทศ (สำมำรถเรียนรู้ได้ตำมควำมถนัด
ควำมสนใจ) และด ำรงชีวิตในสังคมอย่ำงเป็นสุข (มีงำนท ำ มีอำชีพ มีรำยได้ รวมทั้งสำมำรถปรับตัว
และด ำรงชีวิตในสังคมได้อย่ำงรู้เท่ำทันกำรเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมพหุวัฒนธรรมที่เป็น
พลวัตในโลกศตวรรษท่ี 21ด้วยปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียง) 

ควำมคำดหวังของแผนกำรศึกษำแห่งชำติ  (Aspiration) กระจำยอ ำนำจและควำม
รับผิดชอบไปสู่สถำนศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำที่ยั่งยืน โดยสถำนศึกษำที่มีคุณภำพมำตรฐำน มีศักยภำพ
และควำมพร้อมสำมำรถเปลี่ยนสถำนะเป็นสถำนศึกษำนิติบุคคลในก ำกับ  เพ่ือควำมเป็นอิสระ
คล่องตัว และรับผิดชอบต่อคุณภำพกำรศึกษำของผู้เรียน สถำนศึกษำที่มีคุณภำพมำตรฐำน แต่ขำด
ศักยภำพและควำมพร้อม ได้รับกำรพัฒนำและเตรียมควำมพร้อมในกำรเปลี่ยนสถำนะเป็นสถำนศึกษำ
นิติบุคคลในก ำกับ เพ่ือควำมเป็นอิสระคล่องตัว และรับผิดชอบต่อคุณภำพกำรศึกษำของผู้เรียน แนว
ทำงกำรจัดกำรศึกษำ (Means) กำรบริหำรและกำรจัดกำร  

กำรกระจำยอ ำนำจไปสู่สถำนศึกษำเพ่ือควำมเป็นอิสระคล่องตัวในกำรบริหำรจัดกำรที่
แสดงควำมรับผิดชอบต่อผู้เรียนภำยใต้กำรก ำกับและกำรบริหำรของคณะกรรมกำรสถำนศึกษำที่มี
ควำมรู้ควำม สำมำรถและกำรแบ่งบทบำทอ ำนำจหน้ำที่และควำมรับผิดชอบที่ชัดเจน โดยให้สถำนศึกษำ
ที่มีศักยภำพและควำมพร้อมสำมำรถเปลี่ยนสถำนะเป็นสถำนศึกษำนิติบุคคลในก ำกับ โดยสถำนศึกษำมี
บทบำท ดังนี้ 
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1. สถำนศึกษำที่มีสถำนะเป็นสถำนศึกษำนิติบุคคลในก ำกับจะมีอิสระและควำมคล่องตัว
ในกำรบริหำรจัดกำร ดังนี้  

 1.1 กำรสรรหำและคัดเลือกกรรมกำรสถำนศึกษำ เป็นอ ำนำจ ของหน่วยงำนที่เป็น
เจ้ำของสถำนศึกษำ (Owner) หำกกรรมกำร สถำนศึกษำไม่สำมำรถบริหำรและจัดกำรศึกษำให้
บรรลุผลตำมเป้ำหมำย หน่วยงำนที่เป็นเจ้ำของสถำนศึกษำต้องรับผิดชอบ  

 1.2 กำรสรรหำและคัดเลือกผู้บริหำรสถำนศึกษำ เป็นอ ำนำจ ของคณะกรรมกำร
สถำนศึกษำ หำกผู้บริหำรไม่สำมำรถบริหำรจัดกำรให้ บรรลุผลตำมเป้ำหมำย กรรมกำรสถำนศึกษำ
ต้องรับผิดชอบ 

 1.3 กำรสรรหำและคัดเลือกครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ เป็น อ ำนำจของผู้บริหำร
สถำนศึกษำ หำกครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ ไม่สำมำรถด ำเนินงำนให้บรรลุผลตำมเป้ำหมำย 
ผู้บริหำรสถำนศึกษำต้อง รับผิดชอบ 

2. สถำนศึกษำมีหน้ำที่รวบรวม บันทึกข้อมูล และรำยงำนผล กำรพัฒนำกำรศึกษำที่
บูรณำกำรและเชื่อมโยงกับระบบกำรประกัน คุณภำพภำยใน กำรประเมินคุณภำพภำยนอก ผ่ำน
ระบบเทคโนโลยี สำรสนเทศและกำรสื่อสำร เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบกำรตัดสินใจด้ำนกำร บริหำร
จัดกำรของสถำนศึกษำ รวมทั้งกำรติดตำมประเมินผล กำรก ำหนด นโยบำยและแผน กำรก ำกับกำร
จัดกำรศึกษำ และกำรส่งเสริมสนับสนุน ของหน่วยงำนส่วนกลำงและส่วนภูมิภำค รวมทั้งเปิดเผย
ข้อมูลให้ สำธำรณชนได้รับทรำบ ทั้งฝ่ำยผู้จัดกำรศึกษำและผู้รับบริกำรกำรศึกษำซึ่งเป็นช่องทำงหนึ่ง
ของกำรส่งเสริมกำรท ำงำนของกลไกตลำดให้มีประสิทธิภำพ 

3. กำรบริหำรและจัดกำรศึกษำของสถำนศึกษำ ให้ผู้อ ำนวยกำรสถำนศึกษำ (ครูใหญ่) 
เป็นผู้บริหำรจัดกำรด้ำนวิชำกำรส่วนผู้จัดกำรศึกษำเป็นผู้บริหำรและจัดกำรด้ำนบริหำรทั่วไปโดยมี
บุคลำกร สนับสนุนเป็นผู้ด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรจัดกำรและกำรบริหำรงำนทั่วไป 

4. รัฐจะจัดให้มีสถำบันพัฒนำกรรมกำรสถำนศึกษำ เพ่ือท ำหน้ำที่ อบรมและพัฒนำผู้ที่
จะท ำหน้ำที่กรรมกำรสถำนศึกษำ และต้องผ่ำนกำร ประเมิน เพ่ือเป็นหลักประกันว่ำกรรมกำร
สถำนศึกษำสำมำรถก ำกับ บริหำร และจัดกำรศึกษำด้วยคุณภำพมำตรฐำน เกิดประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผล คร ูคณำจำรย์ และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ  

สถำบันผลิตครูต้องผลิตบัณฑิตสำขำวิชำชีพครูตำมมำตรฐำนหลักสูตรและสอดคล้องกับ
ควำมต้องกำรของสถำนศึกษำ (สถำนศึกษำ ขั้นพ้ืนฐำนและอำชีวศึกษำ) 

ระบบกำรคัดเลือกเข้ำศึกษำในวิชำชีพครู ต้องเป็นไปตำมหลัก เกณฑ์และคุณสมบัติที่ก ำหนด
เพ่ือให้ได้ผู้เรียนที่มีศักยภำพและควำมสำมำรถตรงตำมควำมต้องกำรและมีจิตวิญญำณของควำมเป็นครู  

กำรสรรหำคัดเลือกและบรรจุครูใหม่ ให้เปลี่ยนสถำนะเป็น พนักงำนของรัฐ ด้วยระบบ
สัญญำจ้ำง และได้รับเงินเดือนค่ำตอบแทน รวมทั้งสิทธิประโยชน์ไม่ต่ ำกว่ำกำรเป็นข้ำรำชกำร  

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสถำนศึกษำ ให้เปลี่ยนมำเป็นระบบ กำรสรรหำและคัดเลือก
โดยกรรมกำรสถำนศึกษำ ซ่ึงมีวำระกำรด ำรง ต ำแหน่งไม่เกิน 4 ปี และมีสิทธิได้รับกำรแต่งตั้งเป็น
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หำกได้รับกำรคัดเลือก หำกพ้นวำระกำรด ำรงต ำแหน่งหรือมิได้อยู่ใน ต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ ให้กลับมำเป็นครูผู้สอนเช่นเดิม  
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ระบบกำรพัฒนำผู้บริหำร ครู คณำจำรย์และบุคลำกรทำง กำรศึกษำ ต้องเป็นไปตำม
ควำมต้องกำรของผู้บริหำร ครู คณำจำรย์และบุคลำกรทำงกำรศึกษำและสำมำรถทดสอบ วัดและ
ประเมินทักษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ และสมรรถนะตำมมำตรฐำนวิชำชีพครู เพ่ือยกระดับสมรรถนะ
ของวิชำชีพครูให้มีคุณภำพและมำตรฐำนในระดับท่ีสูงขึ้น  

เงินเดือน ค่ำตอบแทนของผู้บริหำร ครู คณำจำรย์และ บุคลำกรทำงกำรศึกษำ เป็นไปตำม
ผลงำนและควำมสำมำรถ และมีระบบ สัญญำจ้ำง รวมทั้งสิทธิประโยชน์ต้องไม่น้อยกว่ำที่ข้ำรำชกำร
ได้รับ ซึ่งมิได้ ขึ้นอยู่กับบัญชีเงินเดือนข้ำรำชกำร เพ่ือให้สำมำรถเลือกครูที่เก่งเข้ำมำสอน หรือเลือก
ผู้บริหำรที่มีควำมสำมำรถเข้ำมำบริหำร 

ยุทธศำสตร์/แนวทำงกำรพัฒนำกำรศึกษำตำมแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 – 2575 
ที่มีผลกระทบต่อกำรบริหำรจัดกำรคน คือ 

ยุทธศำสตร์ที่ 5 กำรปรับระบบและกลไกกำรบริหำรงำนบุคคล โดยมีข้อก ำหนด ดังต่อไปนี้ 
1. ก ำหนดแผนควำมต้องกำรกำรผลิตครูใหม่ กำรพัฒนำครูประจ ำกำร จ ำแนกตำม

สำขำวิชำที่ขำดแคลน และกำรพัฒนำผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
2. พัฒนำผู้บริหำรสถำนศึกษำให้สำมำรถบริหำรและจัดกำรศึกษำทั้งด้ำนบุคลำกร 

งบประมำณและกำรเงิน กำรบริหำรจัดกำร ที่มุ่งคุณภำพมำตรฐำน และประสิทธิภำพของกำรจัดกำรศึกษำ7 
จำกแนวทำงของกรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 – 2574 สรุปได้ว่ำ 

กำรพัฒนำ คน ในทุกระดับ ไม่ว่ำจะเป็นผู้บริหำรสถำนศึกษำ ครู คณำจำรย์และบุคลำกรทำงกำร
ศึกษำเป็นเรื่อจ ำเป็นเร่งด่วนที่สถำนศึกษำจะต้องสร้ำงระบบกำรบริหำรจัดกำรองค์กำร โดยผู้บริกำร
ต้องมีศำสตร์และศิลป์ในกำรบริหำรองค์กำร โดยเฉพำะกำรบริหำรคน ตำมพระรำชบัญญัติกำรศึกษำ
แห่งชำติ พ.ศ. 2548 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 หมวด 5 กำร
บริหำรและกำรจัดกำรศึกษำ ส่วนที่ 1 กำรบริหำรและกำรจัดกำรศึกษำของรัฐ ได้กล่ำวไว้ว่ำ 

มำตรำ 34 คณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน มีหน้ำที่ พิจำรณำเสนอนโยบำย 
แผนพัฒนำมำตรฐำนและหลักสูตรแกนกลำงกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำนที่สอดคล้องกับแผนพัฒนำ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติและแผนกำรศึกษำแห่งชำติ  กำรสนับสนุนทรัพยำกร กำรติดตำม 
ตรวจสอบและประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน  

คณะกรรมกำรกำรอำชีวศึกษำมีหน้ำที่พิจำรณำเสนอนโยบำย แผนพัฒนำ มำตรฐำนและ
หลักสูตรกำรอำชีวศึกษำทุกระดับ ที่สอดคล้องกับควำมต้องกำรตำมแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชำติและแผนกำรศึกษำแห่งชำติ กำรส่งเสริมประสำนงำนกำรจัดกำรอำชีวศึกษำของรัฐและ
เอกชน กำรสนับสนุนทรัพยำกร กำรติดตำม ตรวจสอบ และประเมินผลกำรจัดกำรอำชีวศึกษำ โดย
ค ำนึงถึงคุณภำพและควำมเป็นเลิศทำงวิชำชีพ  

คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีหน้ำที่พิจำรณำเสนอนโยบำย แผนพัฒนำ และมำตรฐำน
กำรอุดมศึกษำที่สอดคล้องกับควำมต้องกำรตำมแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ  และ

                                                           
7ส ำนักเลขำธิกำรสภำกำรศึกษำ กระทรวงศึกษำธิกำร, (รำ่ง) กรอบทิศทำงแผนกำรศกึษำ

แห่งชำต ิพ.ศ. 2560 - 2574, เข้ำถึงเมื่อ 3 พฤษภำคม 2559, เข้ำถึงได้จำก
http://www.kroobannok.com/article-7854 
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แผนกำรศึกษำแห่งชำติ กำรสนับสนุนทรัพยำกร กำรติดตำม ตรวจสอบ และประเมินผลกำรจัด
กำรศึกษำระดับอุดมศึกษำ โดยค ำนึงถึงควำมเป็นอิสระและควำมเป็นเลิศทำงวิชำกำรของสถำนศึกษำ
ระดับปริญญำตำมกฎหมำยว่ำด้วยกำรจัดตั้งสถำนศึกษำแต่ละแห่ง และกฎหมำยที่เก่ียวข้อง8 

โรงเรียนสำธิต (The Demonstration School) คือ โรงเรียนที่ตั้งขึ้นควบคู่กับสถำบันฝึกหัด
ครู อันได้แก่ วิทยำลัยครูและคณะศึกษำศำสตร์ ครุศำสตร์ของมหำวิทยำลัย โดยมีจุดมุ่งหมำยเหมือน
กำรทดลองทำงด้ำนต่ำงๆ ที่แสดงเป็นตัวอย่ำงในด้ำนฝึกหัดครูและกำรศึกษำทั่วไป  เป็นสถำนที่
ส ำหรับน ำเสนอกิจกรรมเกี่ยวกับกำรเรียนกำรสอน กู๊ด (Good) ทั้งนี้เพ่ือจุดมุ่งหมำยในกำรแสวงหำ
และสำธิตวิธีสอน ตลอดจนเทคนิคกำรสอนต่ำงๆ มำกกว่ำมุ่งเน้นด้ำนกำรฝึกสอนเพียงอย่ำงเดียว 9 
สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ จ ำเป็นต้องมีผู้บริหำรที่มีควำมสำมำรถบริหำรจัดกำร
โรงเรียน หำกผู้บริหำรมีศิลปะในกำรบริหำรคน สำมำรถแสดงให้เห็นถึงศักยภำพกำรเป็นโรงเรียน
ผู้น ำในกำรพัฒนำกำรศึกษำของชำติ ตำมแนวทำงกรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติได้ก ำหนดไว้ 
สถำนศึกษำต่ำงๆ ก็จะมีต้นแบบของระบบกำรบริหำรและกำรจัดกำรศึกษำที่มีประสิทธิภำพ ด้วย
คุณภำพและมำตรฐำนระดับสำกล สำมำรถให้บริกำรกำรศึกษำที่ตอบสนองควำมต้องกำรของบริบท
เชิงพ้ืนที่  (Accountability) ต่อคุณภำพและมำตรฐำนของบริกำรกำรศึกษำที่ให้แก่ผู้ เรียน  ทั้ง
กำรศึกษำในระดับประเทศและระดับภูมิภำค ในฐำนะที่เป็นศูนย์กลำงของกำรบริกำรด้ำนกำรศึกษำ
ในภูมิภำคอำเซียน (Hub for Education) สร้ำงรำยได้ให้กับประเทศไทยและเป็นภำคเศรษฐกิจหนึ่ง
ของระบบเศรษฐกิจของประเทศและของภูมิภำค 

จำกบทควำมของส ำเริง อ่อนสัมพันธ์ เรื่อง “กำรบริหำรและงำนศิลปะ (Management 
and The Art)” ได้กล่ำวถึงแนวคิดของ ฟอลเล็ต (Follet) ไดว้่ำ ศิลปะของกำรท ำงำนให้ส ำเร็จโดยใช้
บุคคลอ่ืน คือควำมหมำยของกำรบริหำร ผู้บริหำรจะท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยได้
โดยกำรเตรียมกำรให้บุคคลอื่นเป็นผู้ปฏิบัติงำน ผู้บริหำรเป็นผู้ใช้ศิลปะท ำให้ผู้ปฏิบัติงำนท ำงำนส ำเร็จ
ตำมจุดมุ่งหมำยที่ก ำหนด กระทั่งปัจจุบันนิยำมอีกควำมหมำยหนึ่งของกำรบริหำรเป็นนิยำมที่
เกี่ยวข้องกับลักษณะส ำคัญของหน้ำที่ทำงกำรบริหำร 4 ประกำร ซึ่งหมำยถึง กำรวำงแผน กำรจัด
องค์กำร กำรน ำและกำรควบคุม เพ่ือให้เป็นองค์กำรที่มีประสิทธิภำพสูง (High Performance 
Organization) เกิดควำมส ำเร็จในเป้ำหมำยองค์กำร ในปัจจุบันองค์กำรมีควำมทันสมัยและซับซ้อน
ขึ้น ใช้เทคโนโลยีสำรสนเทศที่ก้ำวล้ ำ มีบุคลำกรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถจ ำนวนมำก อีกทั้งยังเกิด
องค์กำรที่มีภำรกิจเฉพำะทำงเพ่ิมมำกขึ้น ศำสตร์ทำงกำรบริหำรจึงเป็นศำสตร์ที่จ ำเป็นและมี
ควำมส ำคัญยิ่ง ทุกองค์กำรต้องมีกำรบริหำรจัดกำรที่ดีเพ่ือน ำไปสู่ควำมส ำเร็จ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งใน
ยุคโลกำภิวัฒน์ที่มีกำรแข่งขันรุนแรง ทั้งในระดับประเทศและนำนำชำติ กำรรู้ศำสตร์ทำงกำรบริหำร
องค์กำรย่ำงลึกซึ้ง ยิ่งผู้บริหำรมีกำรน ำศิลปะกำรบริหำรคนมำประยุกต์ในกำสรบริหำรองค์กำรด้วย
แล้วนั้น สำมำรถน ำองค์ควำมรู้ไปใช้ประโยชน์ทั้งในกำรบริหำรและกำรปฏิบัติงำนให้เกิดประสิทธิผล

                                                           
8กระทรวงศึกษำธิกำร, พระรำชบญัญตัิกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2542., เข้ำถึงเมื่อ 2 

พฤษภำคม 2559, เข้ำถึงได้จำก https://www.mwit.ac.th/~person/01-Statutes/National 
Education.pdf 

9Good V. C., Dictionary of education (New York: McGraw-Hill, 1945). 

https://www.mwit.ac.th/~person/01-Statutes/National%20Education.pdf
https://www.mwit.ac.th/~person/01-Statutes/National%20Education.pdf
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ได้อย่ำงง่ำยดำย รวมทั้งยังสร้ำงควำมเข้มแข็งให้กับองค์กำรนั้นได้อย่ำงยั่งยืน ดังนั้นหำกผู้บริหำรใน
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีควำมรู้ในศำสตร์กำรบริหำรอย่ำง
แท้จริง อีกทั้งมีศิลปะในกำรบริหำรคนในโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ 
ซึ่งเป็นโรงเรียนต้นแบบด้ำนกำรปฏิบัติ Demonstration School/Laboratory School มีแนวทำง
กำรบริหำรคนในโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีควำมหลำกหลำย 
เหมำะสมและมีประสิทธิภำพ ท ำให้คนท ำงำนบรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบำยที่องค์กำรได้ก ำหนดไว้  
ตลอดจนท ำให้คนมีควำมสุขในกำรท ำงำนและรักองค์กำรได้นั้น นับว่ำเป็นกำรบริหำรจัดกำรศึกษำที่
ลงสู่กำรปฏิบัติที่แท้จริง กำรจัดกำรศึกษำขององค์กรก็จะมีประสิทธิภำพและเกิดประสิทธิผลที่ยั่งยืน10   

จำกปัญหำกำรวิจัยข้ำงต้น จะเห็นได้ว่ำ ปัญหำของกำรศึกษำที่ เป็นปัญหำเชิงโครงสร้ำง
และระบบกำรบริหำรจัดกำรที่ขำดประสิทธิภำพ ติดยึดกับระบบควำมคิด แบบเดิม ไม่คิดออกนอก
กรอบ ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีบทบำทส ำคัญที่จะแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนำคนในโรงเรียนสำธิต สังกัด
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ เพ่ือเป็นต้นแบบในกำรพัฒนำประเทศตำมยุทธศำสตร์/แนวทำงกำร
พัฒนำกำรศึกษำตำมแผนกำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2560 – 2575 โดยเฉพำะยุทธศำสตร์ที่ 5 กำรปรับ
ระบบและกลไกกำรบริหำรงำนบุคคล ซึ่งเป็นยุทธศำสตร์ที่มีผลกระทบต่อกำรบริหำรจัดกำรคน ที่เป็น
แนวโน้มที่ส ำคัญของปัญหำและกำรพัฒนำประเทศในอนำคตอันใกล้นี้ 
 
วตัถปุระสงค์ของกำรวจิยั 

จำกสภำพควำมเป็นมำและปัญหำต่ำงๆ ข้ำงต้น ผู้วิจัยจึงได้ก ำหนดวัตถุประสงค์ของกำร
วิจัยไว้ดังนี้ 

เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร
กำรอุดมศึกษำ  
 
ข้อค ำถำมของกำรวจิยั 

เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย และเป็นแนวทำงในกำรหำค ำตอบ ผู้วิจัย
ได้ก ำหนดข้อค ำถำมของกำรวิจัย ไว้ดังนี้ 

ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำร
อุดมศึกษำ มีอะไรบ้ำง 
 
กรอบแนวคิดของกำรวจิยั 

ในกำรวิจัยเรื่อง “ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียน
สำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ผู้วิจัยได้ก ำหนดกรอบแนวคิดในกำรวิจัยจำก
ประมวลองค์ควำมรู้จำกกำรศึกษำ วิเครำะห์ สังเครำะห์ ข้อมูลพื้นฐำน แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม

                                                           
10ส ำเริง อ่อนสัมพันธ์, “กำรบริหำรและงำนศิลปะ (Management and The Art),”

วำรสำรกำรบรหิำรกำรศกึษำ มหำวทิยำลัยศลิปำกร 1, 2 (มกรำคม – มิถุนำยน 2554): 295. 
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ที่เก่ียวข้องต่ำงๆ จำกบทควำม เอกสำรทำงวิชำกำร ต ำรำวำรสำร ข้อมูลสำรสนเทศ งำนวิจัยต่ำงๆ ที่
เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ สื่ออิเล็กทรอนิกส์และอินเตอร์เน็ต โดยแบ่งกรอบแนวคิดกำร
วิจัยเป็น 4 ส่วน คือ 

 
แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบักำรครองคน   

1.1 ทฤษฎีกำรบริหำรเชิงมนุษยสัมพันธ์ มีแนวคิดที่มีควำมเชื่อว่ำงำนใดๆ จะบรรลุผล
ส ำเร็จได้จะต้องอำศัยคนเป็นหลัก นักบริหำรกลุ่มนี้จึงหันมำสนใจศึกษำพัฒนำทฤษฎี วิธีกำรและ
เทคนิคต่ำงๆ ทำงด้ำนสังคมศำสตร์ พฤติกรรมและกลุ่มคนในองค์กำร  สนใจศึกษำแนวทำง
ประสำนงำนให้คนเข้ำกับสิ่งแวดล้อมของงำน เพ่ือหวังผลในด้ำนควำมร่วมมือ ควำมคิด ริเริ่มและกำร
เพ่ิมผลผลิต โดยมีพ้ืนฐำนของควำมเชื่อที่ว่ำ "มนุษยสัมพันธ์" จะน ำไปสู่ควำมพอใจและสะท้อนถึงผล
ของกำรปฏิบัติงำน มนุษย์มีกำรเรียนรู้วิธีกำรของควำมเป็นไปได้ในอนำคตและวิธีกำรที่จะใช้เพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ จ ำเป็นต้องได้รับกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำแผนก ซึ่งประสบกำรณ์ของหัวหน้ำ
แผนกนั้นจะให้สำมำรถวำงแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กำรได้11 

1.2 ทฤษฎีกำรบริหำรเชิงพฤติกรรม มีแนวคิดว่ำกำรบริหำรจะประสบควำมส ำเร็จนั้น
ผู้บริหำรต้องมีคุณสมบัติที่ดี สำมำรถเป็นต้นแบบในกำรท ำงำนสำมำรถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชำให้
ทุ่มเทท ำงำนเพ่ือส่วนรวมได้ โดยผู้บริหำรที่ดีต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 1) ผู้บริหำรมีชีวิตชีวำและ
อดทน 2) ผู้บริหำรมีควำมสำมำรถในกำรตัดสินใจ 3) ผู้บริหำรมีควำมสำมำรถในกำรโน้มน้ำวใจคน      
4) ผู้บริหำรมีควำมรับผิดชอบ 5) ผู้บริหำรฉลำดมีไหวพริบ12 

1.3 ทฤษฎีกำรบริหำรเชิงระบบ มีแนวคิดว่ำควำมสัมพันธ์ร่วมกันระหว่ำงผู้บริหำร 
ผู้ใต้บังคับบัญชำ องค์กร สภำพแวดล้อม สิ่งเหล่ำนี้มีควำมเชื่อมโยงและเป็นแรงจูงใจในกำรท ำงำน         
มีควำมเชื่อเกี่ยวกับมนุษย์ว่ำ กำรที่มนุษย์มีร่ำงกำยและจิตใจได้พยำยำมท ำงำนนั้น เป็นกำรตอบสนอง
ควำมพอใจอย่ำงหนึ่งเช่นเดียวกับกำรเล่นและพักผ่อน มนุษย์ชอบน ำตนเอง ควบคุมตนเอง เพ่ือ
ด ำเนินงำนที่ตนรับผิดชอบ ให้บรรลุจุดประสงค์อยู่แล้ว ดังนั้นกำรบังคับควบคุม ข่มขู่ ลงโทษ จึงไม่ใช่
วิธีกำรเพียงอย่ำงเดียวที่จะท ำให้มนุษย์ด ำเนินงำนจนบรรลุจุดประสงค์ขององค์กำร มนุษย์ผูกพัน
ตนเองกับงำนองค์กำรก็เพ่ือหวังรำงวัลหรือสิ่งตอบแทน เมื่อองค์กรประสบควำมส ำเร็จ เมื่อสถำนกำรณ์
เหมำะสม มนุษย์โดยทั่วไปจะเกิดกำรเรียนรู้ ทั้งด้ำนกำรยอมรับ ควำมรับผิดชอบ และแสวงหำควำม
รับผิดชอบ ควบคู่กันไปด้วยมนุษย์ทั้งหลำยย่อมมีคุณสมบัติที่ดีกระจำยอยู่ทั่วไปทุกคน เช่น มีนโน
ภำพมีควำมฉลำดเฉลียวและว่องไว มีควำมสำมำรถในกำรแก้ปัญหำต่ำงๆ ขององค์กร สถำนกำรณ์
ของกำรด ำรงชีวิตในระบบอุตสำหกรรมยุคใหม่ มนุษย์ยังไม่มีโอกำสใช้สติปัญญำได้เต็มที่ ผู้บังคับบัญชำ
จะไม่ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชำอย่ำงเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้รู้จักควบคุมตนเองหรือของกลุ่มมำกขึ้น 
ต้องให้เกียรติซึ่งกันและกันจำกควำมเชื่อที่แตกต่ำงกัน ท ำให้เกิดระบบกำรบริหำรที่แตกต่ำงกัน
ระหว่ำงระบบที่เน้นกำรควบคุมกับระบบที่ค่อนข้ำงให้อิสรภำพ เมื่อผู้บริหำรสำมำรถครองใจคนได้

                                                           
11Henri Fayol, General and Industrial Administration (New York: Pitman, 1949). 
12Chester I. Barnard, The Function of the Executive (Cambridge, MA.: 

Havard University, 1938). 
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ผู้ใต้บังคับบัญชำจะมีควำมรู้สึกมีส่วนร่วมในงำนและเป็นเจ้ำของงำนและพัฒนำควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำนของตนอย่ำงต่อเนื่องและเต็มใจ (Douglas M. McGregor, 1960) 

1.4 ทฤษฎีกำรบริหำรสมัยใหม่ มีแนวคิดว่ำกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือกำรเป็นองค์กร
แห่งกำรเรียนรู้เป็นสิ่งส ำคัญที่ท ำให้บุคคลขยำยขีดควำมสำมำรถ มีกำรเรียนรู้อย่ำงมีส่วนร่วมอย่ำง
ต่อเนื่อง โดยอำศัยศำสตร์แห่งวินัย 5 ประกำร คือ 1) กำรคิดเชิงระบบ 2) กำรรอบรู้ส่วนบุคคล 3) กำรมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) กำรเรียนรู้เป็นหมู่คณะ 5) รูปแบบทำงใจ แนวคิดนี้เป็นกำรสร้ำงต้นทุนทำงปัญญำ 
สร้ำงวินัยส่วนบุคลและผสำนควำมร่วมมือกำรท ำงำนและเรียนรู้ร่วมกันท ำให้ทุกคนอยู่ร่วมกันและรู้
ทิศทำงในกำรท ำงำนควำมเป็นหนึ่งเดียวก็จะเกิดกับองค์กรอย่ำงยั่งยืน13  

 
งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กำรศึกษำเรื่องรูปแบบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู พบว่ำองค์ประกอบแรงจูงใจในกำร
ปฏิบัติงำนของครู 1) ผู้บังคับบัญชำและแนวทำงกำรบริหำร 2) ควำมต้องกำรควำมส ำเร็จของบุลำกร 
3) คุณลักษณะของบุคลำกร 4) ลักษณะของหน่วยงำน 5) ลักษณะและควำมรับผิดชอบ 6) วันหยุด 
ผลตอบแทนและสวัสดิกำร 7) ภำระงำนหลำกหลำย14  

กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนเป็นทีมของผู้บริหำรสถำนศึกษำ
เอกชนระดับปฐมวัย พบว่ำ 1. กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ โดยเรียงจำก
มำกไปน้อยดังนี้คือ ควำมผูกพันต่อองค์กำร กำรพัฒนำทีมงำน กำรกระจำยอ ำนำจ ควำมไว้วำงใจกัน 
กำรให้ข้อมูลข่ำวสำรที่เป็นประโยชน์ กำรตัดสินใจร่วมกัน กำรร่วมก ำหนดวัตถุประสงค์และเป้ำหมำย 
ควำมเป็นอิสระในกำรบริหำรองค์กำร และเข้ำใจธรรมชำติขององค์กำร 2. ประสิทธิภำพกำรท ำงำน
เป็นทีมของผู้บริหำร ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ คือ ควำมชัดเจนของวัตถุประสงค์ บรรยำกำศ
กำรท ำงำนที่ปรำศจำกพิธีรีตอง กำรมีส่วนร่วม กำรรับฟังซึ่งกันและกัน ควำมไม่เห็นด้วยในทำงบวก 
ควำมเห็นพ้องกัน กำรสื่อสำรที่เปิดเผย บทบำทและกำรมอบหมำยงำนที่ชัดเจน ภำวะผู้น ำร่วม 
ควำมสัมพันธ์กับภำยนอก รูปแบบกำรท ำงำนที่หลำกหลำย และกำรประเมินผลงำนของตนเอง 3. ผล
กำรวิเครำะห์พบว่ำกำรบริหำรแบบมีส่วนร่วมด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กำร ด้ำนควำมเป็นอิสระในกำร
บริหำรองค์กำร และด้ำนกำรร่วมก ำหนดวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน
เป็นทีมของผู้บริหำรสถำนศึกษำเอกชนระดับปฐมวัย ผู้ทรงคุณวุฒิมีควำมเห็นสอดคล้องกันว่ำ มีควำม
เหมำะสมเป็นประโยชน์ และสำมำรถน ำไปใช้ได้จริง สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของกำรวิจัย15  

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจ แนวคิดนี้เชื่อว่ำกำรปฏิบัติงำนใดๆ ก็ตำม
นอกจำกต้องอำศัยควำมรู้ ทักษะ เทคนิควิธี ตลอดจนเครื่องมืออุปกรณ์ต่ำงๆ แล้ว ก ำลังใจของผู้ปฏิบัติงำน

                                                           
13Peter Senge, The Fifth Discipline (New York: Doubleday, 1990). 
14มัทนำ วังถนอมศักดิ์, “รูปแบบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญำ

ดุษฎีบัณฑิต สำขำกำรบริหำรกำรศึกษำ บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยศิลปำกร, 2550), บทคัดย่อ. 
15กัญวัญญ์ ธำรีบุญ, “กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนเป็น

ทีมของผู้บริหำรสถำนศึกษำเอกชนระดับปฐมวัย” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต สำขำสำขำกำร
บริหำรกำรศึกษำ บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยศิลปำกร, 2557), บทคัดย่อ. 
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ก็เป็นสิ่งจ ำเป็นมำกเช่นเดียวกัน แม้ในยุทธศำสตร์ของกำรรบก็ยังเชื่อกันว่ำฝ่ำยที่มีก ำลังทหำรน้อย
กว่ำ สำมำรถจะเอำชนะฝ่ำยที่มีก ำลังทหำรมำกกว่ำได้ หำกว่ำฝ่ำยแรกมีก ำลังใจที่เหนือกว่ำ ท ำนอง
เดียวกันกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในองค์กำรก็ต้องอำศัยก ำลังใจเช่นเดียวกัน ในสถำนศึกษำที่ครู
อำจำรย์มีก ำลังใจสูงก็จะมีกำรร่วมมือร่วมใจในกำรปฏิบัติงำนด้วยควำมพึงพอใจและเต็มใจ ในทำง
ตรงกันข้ำมหำกครูอำจำรย์ขำดก ำลังใจหรือมีก ำลังใจไม่พอ ควำมร่วมมือและควำมสนใจงำนก็จะ
ลดลง ก ำลังใจที่กล่ำวถึงนี้ในทำงบริหำรมักเรียกว่ำ “ขวัญหรือขวัญก ำลังใจ” (Morale) ในกำรปฏิบัติงำน 

กำรจัดกำรศึกษำในระดับอุดมศึกษำ ตำมควำมหมำยของกรอบมำตรฐำนคุณวุฒิระดับ 
อุดมศึกษำแห่งชำติ (Thailand Qualification Framework for Higher Education; TQF: HEd) TQF: 
HEd หรือ TQF หมำยถึง กรอบที่แสดงระบบคุณวุฒิกำรศึกษำระดับอุดมศึกษำของประเทศ ซึ่ง
ประกอบด้วย 1) ระดับคุณวุฒิกำรแบ่งสำยวิชำ 2) ควำมเชื่อมโยงต่อเนื่องจำกคุณวุฒิระดับหนึ่งไปสู่ระดับ
ที่สูงขึ้น 3) มำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ของแต่ละระดับคุณวุฒิซึ่งเพ่ิมสูงขึ้นตำมระดับคุณวุฒิ 4) ลักษณะ
ของหลักสูตรในแต่ละระดับคุณวุฒิ 5) ปริมำณกำรเรียนรู้ที่สอดคล้องกับเวลำที่ต้องใช้ 6) กำรเปิด
โอกำสให้เทียบโอนผลกำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์ซึ่งเป็นกำรส่งเสริมกำรเรียนรู้ตลอดชีวิต 7) ระบบ
และกลไกที่ให้ควำมมั่นใจในประสิทธิผลกำรด ำเนินงำนตำมกรอบมำตรฐำนคุณวุฒิระดับ อุดมศึกษำ
แห่งชำติของสถำบันอุดมศึกษำว่ำสำมำรถผลิตบัณฑิตให้บรรลุคุณภำพตำมมำตรฐำนกำรเรียนรู้ 

กำรบริหำรของโรงเรียนสำธิต โรงเรียนสำธิต (The Demonstration / Laboratory 
School) คือ โรงเรียนที่ตั้งขึ้นควบคู่กับสถำบันฝึกหัดครูอันได้แก่ วิทยำลัยครูและคณะศึกษำศำสตร์             
ครุศำสตร์ของมหำวิทยำลัย โดยมีจุดมุ่งหมำยเหมือนกำรทดลองทำงด้ำนต่ำงๆ ที่แสดงเป็นตัวอย่ำงใน
ด้ำนฝึกหัดครูและกำรศึกษำทั่วไป เป็นสถำนที่ส ำหรับน ำเสนอกิจกรรมเกี่ยวกับกำรเรียนกำรสอน กู๊ด 
(Good) 16 ทั้งนี้เพ่ือจุดมุ่งหมำยในกำรแสวงหำและสำธิตวิธีสอน ตลอดจนเทคนิคกำรสอนต่ำงๆ 
มำกกว่ำมุ่งเน้นด้ำนกำรฝึกสอนเพียงอย่ำงเดียว  สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ 
จ ำเป็นต้องมีผู้บริหำรที่มีควำมสำมำรถบริหำรจัดกำรโรงเรียน หำกผู้บริหำรมีศิลปะในกำรบริหำรคน 
สำมำรถแสดงให้เห็นถึงศักยภำพกำรเป็นโรงเรียนผู้น ำในกำรพัฒนำกำรศึกษำของชำติ ตำมแนวทำง
กรอบทิศทำงแผนกำรศึกษำแห่งชำติได้ก ำหนดไว้ สถำนศึกษำต่ำงๆ ก็จะมีต้นแบบของระบบกำร
บริหำรและกำรจัดกำรศึกษำท่ีมีประสิทธิภำพ  ด้วยคุณภำพและมำตรฐำนระดับสำกล 

ประมวลข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์และกำรสอบถำมควำมคิดเห็นผู้เชี่ยวชำญด้วยเทคนิค 
EDFR กำรวิจัยอนำคตด้วย EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) กำรวิจัย EDFR เป็น
กำรวิจัยอนำคต (Futures Research) มีควำมเชื่อพ้ืนฐำนที่ว่ำอนำคตเป็นเรื่องท่ีสำมำรถท ำกำรศึกษำ
ได้อย่ำงเป็นระบบ ควำมเชื่อของมนุษย์มีอิทธิพลต่อกำรตัดสินใจในอนำคต มนุษย์จึงสำมำรถสร้ำง
อนำคตได้ ทั้งนี้จุดมุ่งหมำยของกำรวิจัยในอนำคตมิใช่กำรท ำนำยที่ถูกต้อง แต่เป็นกำรส ำรวจเพ่ือ
ศึกษำแนวโน้มที่เป็นไปได้ ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพ่ือที่จะหำทำงท ำแนวโน้มที่พึง
ประสงค์ให้เกิดขึ้นและขจัดแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ให้หมดไป หรือลดน้อยลง กำรวิจัยอนำคตจึงมี
ประโยชน์ในกำรก ำหนดนโยบำย กำรวำงแผน กำรตัดสินใจในกำรปฏิบัติที่จะน ำไปสู่กำรสร้ำงอนำคต
อันพึงประสงค์ เทคนิคกำรวิจัยอนำคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) นี้ 

                                                           
16Good V. C., Dictionary of education (New York: McGraw-Hill, 1945). 
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ดร. จุมพล พูลภัทรชีวิน ประจ ำภำควิชำสำรัตถศึกษำ คณะครุศำตร์ จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย เป็น
ผู้พัฒนำขึ้นในปี พ.ศ. 2522 โดยเป็นกำรผสมผสำนระหว่ำงเทคนิคกำรวิจัยแบบ EFR (Ethnographic 
Futures Research) และเดลฟำย (Delphi) เข้ำด้วยกัน เป็นเทคนิคกำรวิจัยที่รวมเอำจุดเด่นหรือ
ข้อดีของเทคนิค EFR และเทคนิค Delphi เข้ำด้วยกันทั้งสองเทคนิคช่วยแก้จุดอ่อนของแต่ละเทคนิค
ได้เป็นอย่ำงดี กำรวิจัยแบบเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เป็นเทคนิค
วิธีกำรวิจัยอนำคตที่ตอบสนองจุดมุ่งหมำยและควำมเชื่อ พ้ืนฐำนของกำรวิจัยอนำคตมำกที่สุดวิธีหนึ่ง
ในปัจจุบัน ซึ่งเป็นเทคนิคกำรวิจัยที่รวมเอำจุดเด่นหรือข้อดีของเทคนิค EFR และเทคนิค Delphi เข้ำ
ด้วยกัน กำรรวมข้อดีของสองเทคนิคดังกล่ำว เป็นกำรผสมผสำนระหว่ำงเทคนิค EFR และเทคนิค 
Delphi เข้ำด้วยกัน โดยหลักกำรเทคนิค EDFR คล้ำยๆกับเทคนิค Delphi เพียงแต่มีกำรปรับปรุงวิธี
ให้มีควำมยืดหยุ่นและเหมำะสมมำกขึ้น โดยในรอบแรกของกำรวิจัย จะใช้กำรสัมภำษณ์แบบเทคนิค 
EFR ที่ปรับปรุงแล้ว หลังจำกสัมภำษณ์ในรอบแรกผู้วิจัยจะน ำข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์แล้วสร้ำงเป็น
เครื่องมือ ซึ่งมักจะเป็นแบบสอบถำมแล้วส่งไปให้ผู้เชี่ยวชำญตอบตำมรูปแบบของเทคนิคเดลฟำย 

งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
มัทนำ วังถนอมศักดิ์ ศึกษำเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู พบว่ำ

องค์ประกอบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู 1) ผู้บังคับบัญชำและแนวทำงกำรบริหำร 2)  ควำม
ต้องกำรควำมส ำเร็จของบุลำกร 3) คุณลักษณะของบุคลำกร 4) ลักษณะของหน่วยงำน 5) ลักษณะ
และควำมรับผิดชอบ 6) วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิกำร 7) ภำระงำนหลำกหลำย17  

สุคนธ์ มณีรัตน์ ศึกษำเรื่อง รูปแบบกำรเจรจำต่อรองของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต พบว่ำ 
องค์ประกอบของกำรเจรจำต่อรองของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้       
1) กลยุทธ์กำรเจรจำต่อรอง 2) กำรวำงแผนกำรเจรจำต่อรอง 3) กำรติดต่อสื่อสำร 4) บุคลิกภำพของ
ผู้เจรจำต่อรอง 5) ควำมสัมพันธ์ในกำรเจรจำต่อรอง และ 6) ประสิทธิผลของกำรเจรจำต่อรอง18 

ดวงนภำ ศรีนันทวงศ์ ศึกษำเรื่อง โรงเรียนสำธิตมหำวิทยำลัยศิลปำกร ในทศวรรษหน้ำ
พบว่ำ กำรพัฒนำบุคลำกรสำยกำรสอนให้มีควำมรู้ควำมสำมำรถและมีประสบกำรณ์บริหำรหำร
วิชำกำร ควรมีสวัสดิกำรและระบบตอบแทนที่จูงใจให้คนมีควำมรู้ควำมสำมำรถและเป็นคนดีเข้ำมำ
ท ำงำน และควรจัดสภำพแวดล้อมภำยในโรงเรียนให้สวยงำม เป็นระเบียบเรียบร้อยมำกขึ้น ผู้บริหำร
ควรเอำใจใส่จริงจังต่อเนื่องในทุกๆ เรื่องของโรงเรียน ผู้บริหำรฝ่ำยต่ำงๆ ควรประสำนงำนกันมำกขึ้น
และบริหำรเชิงรุก โดยมุ่งเน้นประโยชน์ของสถำนศึกษำและนักเรียนเป็นส ำคัญ19 

                                                           
17มัทนำ วังถนอมศักดิ์, “รูปแบบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญำ

ดุษฎีบัณฑิต สำขำกำรบริหำรกำรศึกษำ บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยศิลปำกร, 2550), บทคัดย่อ. 
18สุคนธ์ มณีรัตน์, “รูปแบบกำรเจรจำต่อรองของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต” (ดุษฎีนิพนธ์

ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต สำขำกำรบริหำรกำรศึกษำ บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยศิลปำกร, 2558), บทคัดย่อ. 
19ดวงนภำ ศรีนันทวงศ์, “โรงเรียนสำธิตมหำวิทยำลัยศิลปำกร ในทศวรรษหน้ำ” 

(วิทยำนิพนธ์ปริญญำศึกษำศำสตรมหำบัณฑิต สำขำกำรบริหำรกำรศึกษำ บัณฑิตวิทยำลัย 
มหำวิทยำลัยศิลปำกร, 2548), บทคัดย่อ. 
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โดยมีรำยละเอียดของกรอบแนวคิดกำรวิจัยครั้งนี้น ำเสนอเป็นแผนภูมิ ดังปรำกฏใน
แผนภูมิที ่1 

 
 
แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
ที่มำ : Douglas McGregor, The Human Sides of Enterprise (New York: Mcgraw-Hill, 
1960), 83 – 87. 

: Danial Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization (New 
York: Wiley, 1966), 38. 

: Frederick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara Snyderman, “Educational 
Administration: Theory, Research and Practice,” in The Motivation to Work, Edited by 
Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel (New York: Random-House, 1978), 102. 

: Theo Haimann and William G. Scott, Management in the Modern Organization 
(Boston: Houston Miffin, 1970), 14. 

ประมวลข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์และ
กำรสอบถำมควำมคิดเห็นผู้เชี่ยวชำญ
ด้วยเทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR 

งำนวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

ศลิปะกำรครองคน 
ของผูบ้รหิำร 
โรงเรียนสำธติ  
สงักดัส ำนักงำน 
คณะกรรมกำร 
กำรอดุมศึกษำ 

 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัศลิปะกำรครองคน 
- ทฤษฎีกำรบริหำรเชิงมนุษยสัมพนัธ์ 
- ทฤษฎีกำรบริหำรเชิงพฤติกรรม 
- ทฤษฎีกำรบริหำรเชิงระบบ 
- ทฤษฎีกำรบริหำรสมยัใหม ่
- หลักกำรครองคน 
- หลักธรรมำภิบำล 

กำรบรหิำรของโรงเรยีนสำธติ 

กำรจดักำรศกึษำในระดบัอดุมศึกษำ 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงบนัดำลใจและ
กำรสรำ้งขวญัและก ำลงัใจ 
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: Thomas J. Sergiovanni, “Ten Principles of Quality Leadership, “Educational 
Leadership 5 (February 1982): 330 – 334. 

: Harold Koontz and Cyril O. Donnell, Principles of Management, 5th ed. (New 
York: McGraw-Hill, 1972), 576.  

: Good V. C., Dictionary of education (New York: McGraw-Hill, 1945). 
: H. Maslow, “A Theory of Human Motivation,” A. Originally Published In 

Psychological Review 50 (1943): 370-396. 
: Philip Ash, “The SRA Employee Inventory: A Statistical Analysis,” Personal 

Psychology 18 (Autumn 1984): 359 – 360. 
: กรมกำรฝึกหัดครู “หลักสูตรวิทยำลัยครู สำขำวิชำกำรศึกษำ พ.ศ. 2530” (เอกสำรโรเนียว

เย็บเล่ม, 2530), 385 – 386. 
: จุมพล พลูภัทรชีวิน, “ปฏิบัติกำรวิจัยอนำคตด้วย EDFR,” วำรสำรบรหิำรกำรศกึษำ

มหำวทิยำลัยขอนแกน่ 1, 2 (2548): 19-31. 
 
นยิำมศพัทเ์ฉพำะ 

ผู้วิจัยได้ก ำหนดนิยำม ขอบเขต หรือควำมหมำยเฉพำะของค ำที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ 
เพ่ือให้เกิดควำมเข้ำใจตรงกัน ดังนี้ 

 
ศิลปะกำรครองคน หมำยถึง กลยุทธ์ แนวทำง เทคนิคหรือวิธีกำรท ำให้คนมีกำร

ด ำเนินงำนให้บรรลุวัตถุประสงค์ตำมนโยบำยที่องค์กำรได้ก ำหนดไว้ สำมำรถท ำให้คนมีควำมสุขใน
กำรท ำงำนและรักองค์กำร   

 
โรงเรียนสำธิต หมำยถึง สถำนศึกษำที่จัดตั้งขึ้นภำยใต้กำรดูแลของคณะศึกษำศำสตร์หรือ            

คณะครุศำสตร์ของมหำวิทยำลัยต่ำงๆ สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ เพ่ือให้เป็นสถำน
ฝึกปฏิบัติกำรทำงกำรศึกษำและเป็นสถำนที่ฝึกกำรปฏิบัติงำน (Lab School) ของนิสิต นักศึกษำ
คณะศึกษำศำสตร์หรือคณะครุศำสตร์ก่อนที่นิสิตนักศึกษำจะส ำเร็จกำรศึกษำ 

 
เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) หมำยถึง เทคนิควิจัยอนำคต

โดยผสมผสำนระหว่ำงเทคนิค EFR (Ethnographic Future Research) กับเดลฟำย (Delphi) เข้ำ
ด้วยกัน ขั้นตอน EDFR คล้ำยคลึงกับวิธีกำรของเดลฟำย (Delphi) แต่มีกำรปรับปรุงวิธีให้มีควำม
ยืดหยุ่นและมีควำมเหมำะสมมำกขึ้น ซึ่งเทคนิค EDFR เป็นงำนวิจัยเพ่ือสร้ำงภำพอนำคตของศิลปะ
กำรบริหำรคนหรือเพ่ือน ำไปใช้ในกำรหำองค์ประกอบของกำรบริหำรคนในโรงเรียนสำธิตสังกัดส ำนัก
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำจำกฉันทำมติของคณะผู้เชี่ยวชำญเป็นเทคนิคที่สำมำรถประยุกต์ใช้ฝน
กำรก ำหนดนโยบำย กำรตัดสินใจ หำวิธีกำรแก้ปัญหำ กำรใช้ข้อเท็จจริงในอดีตมำแก้ปัญหำของ
องค์กำรในอนำคต 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ผู้วิจัยได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องซึ่งประกอบด้วยเนื้อหา
เกี่ยวกับ 1) แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับศิลปะการครองคน 2) แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างขวัญ
ก าลังใจ 3) การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา 4) การบริหารของโรงเรียนสาธิต 5) แนวคิดเกี่ยวกับ
การวิจัยอนาคตด้วยเทคนิค EDFR 7) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการครองคน 

ทฤษฎีการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ มีแนวคิดที่มีความเชื่อว่างานใดๆ จะบรรลุผลส าเร็จ
ได้จะต้องอาศัยคนเป็นหลัก นักบริหารกลุ่มนี้จึงหันมาสนใจศึกษาพัฒนาทฤษฎี วิธีการและเทคนิค
ต่างๆ ทางด้านสังคมศาสตร์ พฤติกรรมและกลุ่มคนในองค์การ สนใจศึกษาแนวทางประสานงานให้คน
เข้ากับสิ่งแวดล้อมของงาน เพ่ือหวังผลในด้านความร่วมมือ ความคิดริเริ่มและการเพ่ิมผลผลิต โดยมี
พ้ืนฐานของความเชื่อที่ว่า "มนุษยสัมพันธ์" จะน าไปสู่ความพอใจและสะท้อนถึงผลของการปฏิบัติงาน 
มนุษย์มีการเรียนรู้วิธีการของความเป็นไปได้ในอนาคตและวิธีการที่จะใช้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าแผนก ซึ่งประสบการณ์ของหัวหน้าแผนกนั้นจะให้สามารถ
วางแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้1 

ทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม มีแนวคิดว่าการบริหารจะประสบความส าเร็จนั้น
ผู้บริหารต้องมีคุณสมบัติที่ดี สามารถเป็นต้นแบบในการท างานสามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ทุ่มเทท างานเพ่ือส่วนรวมได้ โดยผู้บริหารที่ดีต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 1) ผู้บริหารมีชีวิตชีวาและ
อดทน 2) ผู้บริหารมีความสามารถในการตัดสินใจ 3) ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวใจคน 4) 
ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ 5) ผู้บริหารฉลาดมีไหวพริบ2 

ทฤษฎีการบริหารเชิงระบบ มีแนวคิดว่าความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับ 
บัญชา องค์กร สภาพแวดล้อม สิ่งเหล่านี้มีความเชื่อมโยงและเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีความเชื่อ
เกี่ยวกับมนุษย์ว่า การที่มนุษย์มีร่างกายและจิตใจได้พยายามท างานนั้น เป็นการตอบสนองความ
พอใจอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับการเล่นและพักผ่อน มนุษย์ชอบน าตนเอง ควบคุมตนเอง เพ่ือด าเนินงาน
ที่ตนรับผิดชอบ ให้บรรลุจุดประสงค์อยู่แล้ว ดังนั้นการบังคับควบคุม ข่มขู่ ลงโทษ จึงไม่ใช่วิธีการเพียง
อย่างเดียวที่จะท าให้มนุษย์ด าเนินงานจนบรรลุจุดประสงค์ขององค์การ มนุษย์ผูกพันตนเองกับงาน
องค์การก็เพ่ือหวังรางวัลหรือสิ่งตอบแทน เมื่อองค์กรประสบความส าเร็จ เมื่อสถานการณ์เหมาะสม 
มนุษย์โดยทั่วไปจะเกิดการเรียนรู้ ทั้งด้านการยอมรับ ความรับผิดชอบ และแสวงหาความรับผิดชอบ 
                                                           

1Henri Fayol, General and Industrial Administration (New York: Pitman, 1949), 42. 
2Chester I. Barnard, The Function of the Executive (Cambridge, MA.: Havard 

University, 1938). 
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ควบคู่กันไปด้วยมนุษย์ทั้งหลายย่อมมีคุณสมบัติที่ดีกระจายอยู่ทั่วไปทุกคน เช่น มีนโนภาพมีความ
ฉลาดเฉลียวและว่องไว มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กร สถานการณ์ของการด ารงชีวิต
ในระบบอุตสาหกรรมยุคใหม่ มนุษย์ยังไม่มีโอกาสใช้สติปัญญาได้เต็มที่  ผู้บังคับบัญชาจะไม่ควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้รู้จักควบคุมตนเองหรือของกลุ่มมากขึ้น ต้องให้เกียรติ
ซึ่งกันและกันจากความเชื่อที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดระบบการบริหารที่แตกต่างกันระหว่างระบบที่เน้น
การควบคุมกับระบบที่ค่อนข้างให้อิสรภาพ เมื่อผู้บริหารสามารถครองใจคนได้ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมี
ความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานและเป็นเจ้าของงานและพัฒนาความสามารถในการท างานของตนอย่าง
ต่อเนื่องและเต็มใจ3 

ทฤษฎีการบริหารสมัยใหม่ มีแนวคิดว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้บุคคลขยายขีดความสามารถ มีการเรียนรู้อย่างมีส่วนร่วมอย่างต่อเนื่อง 
โดยอาศัยศาสตร์แห่งวินัย 5 ประการ คือ 1) การคิดเชิงระบบ 2) การรอบรู้ส่วนบุคคล 3) การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 4) การเรียนรู้เป็นหมู่คณะ 5) รูปแบบทางใจ แนวคิดนี้เป็นการสร้างต้นทุนทางปัญญา สร้าง
วินัยส่วนบุคลและผสานความร่วมมือการท างานและเรียนรู้ร่วมกันท าให้ทุกคนอยู่ร่วมกันและรู้ทิศทาง
ในการท างานความเป็นหนึ่งเดียวก็จะเกิดกับองค์กรอย่างยั่งยืน4 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การศึกษาเรื่องรูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่าองค์ประกอบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู 1) ผู้บังคับบัญชาและแนวทางการบริหาร 2) ความต้องการความส าเร็จของบุ
ลากร 3) คุณลักษณะของบุคลากร 4) ลักษณะของหน่วยงาน 5) ลักษณะและความรับผิดชอบ            
6) วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ 7) ภาระงานหลากหลาย5  

การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้ บริหาร
สถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย พบว่า 1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ 
โดยเรียงจากมากไปน้อยดังนี้คือ ความผูกพันต่อองค์การ การพัฒนาทีมงาน การกระจายอ านาจ 
ความไว้วางใจกัน การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ การตัดสินใจร่วมกัน การร่วมก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ และเข้าใจธรรมชาติขององค์การ 2. 
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ คือ ความชัดเจนของ
วัตถุประสงค์ บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมีส่วนร่วม การรับฟังซึ่งกันและกัน 
ความไม่เห็นด้วยในทางบวก ความเห็นพ้องกัน การสื่อสารที่เปิดเผย บทบาทและการมอบหมายงานที่
ชัดเจน  ภาวะผู้น าร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างานที่หลากหลาย และการ
ประเมินผลงานของตนเอง 3. ผลการวิเคราะห์พบว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมด้านความผูกพันต่อ

                                                           
3Douglas McGregor, The Human Sides of Enterprise (New York: Mcgraw-Hill, 

1960), 83 – 87. 
4Peter Senge, The Fifth Discipline (New York: Doubleday, 1990), 371. 
5มัทนา วังถนอมศักดิ์, “รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2550), บทคัดย่อ. 
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องค์การ ด้านความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ และด้านการร่วมก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย 
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่า มีความเหมาะสมเป็นประโยชน์ และสามารถน าไปใช้ได้จริง 
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย6 

 
หลักการครองคน 
การครองคนตามหลักการเป็นข้าราชการที่ดี7 หมายถึง การมีความสามารถในการติดต่อ

สัมพันธ์กับ ผู้อ่ืน สามารถจูงใจให้เกิด การยอมรับและให้ความร่วมมือ โดยพิจารณาจากองค์ประกอบ 
ดังต่อไปนี้  

1. ความสามารถในการประสานสัมพันธ์และสร้างความเข้าใจอันดีกับผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้มาติดต่องาน  

1.1 เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี  
1.2 ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน  
1.3 กล้าและรับผิดชอบในสิ่งที่ได้กระท า  
1.4 มีน ้าใจ ช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  

2. ความสามารถในการร่วมท างานเป็นกลุ่ม สามารถจูงใจให้เกิดการยอมรับและให้ความ 
ช่วยเหลือ  

2.1 ให้ความเห็น ปรึกษา และเสนอแนะในงานที่ตนรับผิดชอบ  
2.2 การมีส่วนร่วมในงานท่ีรับผิดชอบ  
2.3 ยอมรับและฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  
2.4 มีความสามารถในการคิดและเสนอเหตุผล 48 หลักการเป็นข้าราชการที่ดี  
2.5 สามารถปฏิบัติงานเต็มที่ตามความรู้ความสามารถ  
2.6 เปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมแสดงความคิดเห็น  

3. ให้บริการแก่ผู้มาติดต่องานด้วยความเสมอภาค แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์  
3.1 มีความส านึกและถือเป็นหน้าที่ที่จะต้องให้บริการ  
3.2 ช่วยเหลือ แนะน า ในสิ่งที่ดีตลอดจนให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์  
3.3 ให้การบริการด้วยความเต็มใจ และเสมอภาคกันทุกระดับ  
3.4 มีอัธยาศัยดีเป็นกันเองและสุภาพต่อทุกคน  

4. การเป็นผู้มีความเป็นธรรมทั้งต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน  
4.1 ประพฤติและปฏิบัติตรงตามหลักเกณฑ์กฎระเบียบที่การก าหนด  

                                                           
6กัญวัญญ์ ธารีบุญ, “การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น

ทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), บทคัดย่อ. 

7หลักการเปน็ขร้าชการทีด่ี, เขา้ถึงเมื่อ 1 มีนาคม 2560, เข้าถึงได้จาก 
http://www.koonnapab.com/gallery/good.pdf 
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4.2 ถือประโยชน์ของทางราชการหรือส่วนรวมเป็นที่ตั้ง                   
4.3 ตัดสิน วินิจฉัย หรือแก้ปัญหาโดยใช้เหตุผล  

5. การเสริมสร้างความสามัคคีและร่วมกิจกรรมของหมู่คณะทั้งในและนอกหน่วยงาน   
5.1 การให้ความร่วมมือ หรือเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดขึ้น  
5.2 เสนอแนะข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องาน                 
5.3 ให้ความส าคัญ ยกย่อง หรือให้เกียรติแก่ผู้ร่วมงาน 

ถวิล อรัญเวศ8 รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่ช านาญการพิเศษ สพป.นครราชสีมา 
เขต 4 ได้กล่าวไว้ในบทความว่า ผู้บริหาร คือ ผู้ท างานของหน่วยงานหรือองค์กรให้ส าเร็จโดยอาศัย
เพ่ือนร่วมงานช่วยท า การที่จะก้าวเข้าสู่ความเป็นผู้บริหารได้นั้น มีทั้งการแต่งตั้ง การเลือกตั้งและการ
สรรหา การแต่งตั้ง หมายถึงการแต่งตั้งโดยอาศัยตัวบทกฎหมายที่ก าหนดให้กระท าได้ เช่น การเป็น
ผู้บริหารในหน่วยงานทางราชการซึ่งถือว่าเป็นผู้บริหารโดยการแต่งตั้งตามที่กฎหมายก าหนดให้
กระท าได้ ส่วนผู้บริหารที่ ได้มาด้วยการเลือกตั้ง คือผู้น าประเทศที่ใช้ระบบการเลือกตั้งอา ทิ 
ประธานาธิบดี นายกรัฐมนตรี (ส.ส.โหวตให้คะแนน) ผู้ว่าราชการจังหวัดที่ใช้ระบบการเลือกตั้งหรือ
ผู้น าท้องถิ่น เช่น นายกองค์การบริหารส่วนต าบล นายเทศมนตรี นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เป็นต้น ส่วนผู้บริหารที่ ได้มาด้วยกระบวนการสรรหา จะเห็นได้ชัดเจนในหน่วยงานของเอกชน 
รัฐวิสาหกิจและ บอร์ดของรัฐวิสาหกิจหรือประธานในองค์คณะบุคคลในส่วนราชการที่กฎหมาย
ก าหนดไว้ เป็นต้น ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารที่ได้มาโดยการแต่งตั้งหรือได้มาโดยการเลือกตั้งหรือการสรร
หาก็ตามปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารทุกระดับ คือ “การครองตน ครองคน และครองงาน” 
(รวมทั้งประสานสัมพันธ์ด้วย) การครองตน การครองตน คือ การรู้จักตนเอง เข้าใจตนเอง และ
สามารถควบคุมตนเองได้ เป็นผู้มีสติ รอบคอบ ตั้งอยู่ในความไม่ประมาท การครองตนที่ดีนั้น อาจใช้
หลักธรรมในการด ารงชีวิตหรือยึดเหนี่ยว ดังนี้  

1. การรู้จักตนเองด้วยความมีสติ และสัมปชัญญะ มีความละอายและเกรงกลัวต่อ
บาปกรรม หรือสิ่งที่ไม่ดีทั้งหลายทั้งปวง ไม่กล้ากระท าความชั่วทั้งในที่ลับและที่เปิดเผยก็ตาม 

2. มีความอดทนและความสงบเสงี่ยม ให้เกียรติและมีความเคารพในศักดิ์ศรีของความ
เป็นมนุษย์กับบุคคลทุกระดับชั้น ไม่ดูหมิ่นเหยียดหยามคนอ่ืน หรือเห็นคนอื่นดีไม่เท่าตนเอง 

3. บอกตนได้ ใช้ตนเป็น เห็นตนเอง และย าเกรงต่ออบายมุข 
4. รู้จักยึดมั่นในความพอเพียง พอประมาณ มีเหตุมีผล ประหยัด และออม 
5. รู้จักการถ่อมตน ไม่ยกตนข่มท่าน ไม่อวดเก่ง ไม่อวดดี ไม่อาศัยบารมีคนอื่นท าร้ายข่ม

เหงรังแกใคร 
6. มีความส านึกในคุณงามความดีของตนเองและผู้อ่ืน ตั้งอยู่ในสัปปุริสธรรม 7 รู้เหตุ รู้

ผล รู้ตน รู้ประมาณรู้กาลเทศละ และบุคคล รู้บุคคลและรู้ชุมชน นอกจากนี้แล้วยังต้องยึดมั่นในศีล 5 
และเบญจธรรม 5 ด้วย การครองคน คือการรู้จักและเข้าใจคนอ่ืน มองคนอ่ืนในแง่ดี ในการท างาน
ร่วมกับคนอ่ืนการครองคนเป็นเรื่องที่ถือว่ายากที่สุด เพราะคนเรา มีหลายประเภท หรือดอกบัวสี่

                                                           
8ถวิล อรัญเวศ, ประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของผู้บรหิารสถานศึกษา สพป. สระบรุ ีเขต 1, 

เข้าถึงเมื่อ 5 มีนาคม 2560, เข้าถึงได้จาก http://www.obec.go.th/news/15381 
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เหล่า จึงควรทราบหลักการครองใจคน ซึ่งพระพุทธศาสนาได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนทเช่น หลัก สังคห
วัตถุ 4 คือ 

1. ทาน การให้ การเสียสละแบ่งปันด้วยจิตใจที่โอบอ้อมอารีการเป็นผู้มีความเอ้ือเฟ้ือ 
เผื่อแผ่ เป็นการครองใจคนที่ดีวิธีหนึ่ง เพราะคนผู้ให้ย่อมเป็นที่รักของคนทั่วไป และผู้ให้ย่อมท าให้เกิด
ความรัก ความศรัทธาของคนท่ีถูกให้ 

2. ปิยวาจา การพูดจาที่สุภาพ รู้จักเลือกใช้วาจาที่ไพเราะอ่อนหวาน ซึ่งคนอ่ืนได้ฟังแล้ว
สบายใจ อยากอยู่ใกล้ อยากคบค้าสมาคมด้วย ต้องมีความรับผิดชอบต่อค าพูดของตนเอง ตามภาษิต
ที่ว่า “ค าพูดเป็นนาย ใจเป็นบ่าว” หมายความว่า ให้คิดก่อนพูดพูดแล้วต้องท า ปฏิบัติตามอย่างที่พูด 
ถ้าเรานึกอยากจะพูดอะไรโดยไม่ไตร่ตรองให้รอบคอบก่อนแล้ไซร้ ท่านกล่าวว่าภยันตรายก าลังจะก้าว
มาหาเราทุกขณะ ฉะนั้น นักบริหารจึงจ าต้องรอบคอบก่อนพูดออกมา ดังค ากลอนที่ว่า“ก่อนจะเชื่อ
สิ่งใดให้พิสูจน์ ก่อนจะพูดให้ยั้งคิดวินิจฉัยก่อนจะท ากิจการงานใดใด คิดให้รอบคอบก่อนจึงชอบดี”  

3. อัตถจริยา การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อกันและกัน รู้จักแบ่งปันและให้น้ าใจให้แก่มวลมิตร
แม้จะเพียงน้อยนิดก็ยังดีกว่าไม่มีไมตรีจิตเอาเสียเลย ดังค าที่ว่าแม้จะเกิดมหาอุทกภัย แต่ก็พ่ายน้ าใจ
คนชาวไทย”ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ที่เห็นได้ชัดว่าเราชาวไทยเมื่อภัยพิบัติมาใกล้ตัวหรือเมื่อภัยจากน้ า
ท่วมโหมกระหน่ าท าลายสมบัติพัสถานและสิ่งของให้เสียหาย จนท าให้มีความเป็นอยู่อย่างแสน
ล าบาก แต่ว่าคนไทยเราก็ไม่ทิ้งกันมีความเ ห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ไม่ซ้ าเติม มีการช่วยเหลือ
เกื้อกูลและบ าเพ็ญประโยชน์ต่อกันและกัน การเป็นนักบริหารก็เช่นกัน การฝึกหัดท าประโยชน์ให้แก่
เพ่ือนร่วมงานแม้จะน้อยนิดก็สามารถผูกน้ าใจเพ่ือนร่วมงานเอาไว้ได้ ฉะนั้น นักบริหารจึงไม่ควร
มองข้ามกับการท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมกันหรือ ผู้เกี่ยวข้อง ดังค ากลอนที่ว่า “พรรณไม้
ดอกแม้โตได้วันละนิด ยังความงามพาจิตใจให้ผ่องใส ก่อนเหี่ยวแห้งหมู่แมลงยังชื่นใจ ดูดเกสรบินร่อน
ไปเลี้ยงรวงรัง อันมนุษย์เกิดมาอยู่คู่กับโลก มีสุขทุกข์โศกโรคภัยตายแล้วฝั งก่อนจะดับลับโลกไป
เพราะอนิจจัง ควรปลูกฝังความดีไว้ให้โลกชม” 

4 สมานัตตา การวางตนเสมอต้นเสมอปลาย ไม่มีการเสแสร้งแต่อย่างใดท าตัวเสมอต้น
เสมอปลาย ท าให้เพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจและเชื่อใจได้ เพราะท าตนเสมอต้นเสมอปลาย เพ่ือน
รวมงานไม่สงสัยในพฤติกรรม การครองงาน คือการรู้จักท างานให้ประสบผลส าเร็จ ค าว่างาน คือ 
กิจกรรมที่มนุษย์กระท าขึ้นเพ่ือสนองความต้องการของตนเอง หรือกิจกรรมที่ร่วมกันกระท าขึ้นเพ่ือ
สังคม 

จ าแนกตามลักษณะของกลุ่มงานเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 
1. งานราชการ คือ งานที่เกิดขึ้นจากผลของกฎหมาย ที่ผู้มีอ านาจรัฐก าหนด ได้แก่ งาน

ในกระทรวง กรม ต่างๆ 
2. งานกึ่งราชการ คือ งานที่รัฐบาลร่วมมือกับเอกชน เช่น รัฐวิสาหกิจ ได้แก่ กิจการ ที่เป็น

สาธารณูปโภค เช่น การไฟฟ้า การขนส่ง การไปรษณีย์โทรเลข เป็นต้น 
3. งานภาคเอกชน คือ งานที่เอกชนหรือนิติบุคคลจัดท าขึ้น เช่น บริษัทห้างร้าน สมาคม 

มูลนิธิ และงานอาชีพอิสระภายในครอบครัว เช่น งานอุตสาหกรรมงานบริการ งานเกษตรกรรม เป็นต้น 
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4. งานธุรกิจส่วนตัว เช่น การประกอบอาชีพโดยสุจริตโดยตนเองเป็นผุ้ลงทุนแต่เพียงผู้
เดียวหรือโดยครอบครัว ในการท างานนั้น แต่ละคนย่อมจะมีเป้าหมายต่างกัน อย่างไรก็ตาม เมื่อสรุป
แล้วก็ตกอยู่ในประเด็นต่อไปนี้ 

1. ท างานเพ่ือให้ได้เงิน ถึงแม้เงินจะไม่ใช่เป้าหมายของทุกงานก็ตาม แต่หลักความจริง
อันหนึ่ง ก็คือ มนุษย์เรามีความต้องการด้านร่างกาย มนุษย์จึงต้องพยายามท างานเพ่ือให้ได้เงินมาใช้
จ่ายในการด ารงชีวิต ขวนขวายหาวัตถุหรือสิ่งอ านวยความสะดวกมาให้ตนเองได้ อยู่อย่างสุขสบาย
การท างานจึงต้องมุ่งหวังเงินเป็นสิ่งตอบแทน เป็นเบื้องต้นก่อน 

2. ท างาน เพื่อให้ได้อ านาจ นอกจากความต้องการด้านร่างกายแล้ว มนุษย์ยังต้องการให้
คนอ่ืนเคารพย าเกรง ชอบการยกย่องชมเชย การท างานส่วนมากจึงตั้งเป้าหมาย ที่จะเป็นหัวหน้างาน
หรือผู้น าที่มีอ านาจ เป็นผู้บริหารกิจการของรัฐ 

3. ท างานเพ่ือให้ได้ต าแหน่งทางสังคม การมีอ านาจและต าแหน่งจะมีความ เกี่ยวพันกัน
เพราะเม่ือมีต าแหน่งก็จะมีอ านาจในการสั่งการหรือบริหารตามความมุ่งหวังของตน 

4. ท างานเพ่ือความรู้สึกว่าตัวเองมีความสามารถ เพราะถ้าหากท างานได้บรรลุเป้าหมาย
หรือเกิดผลส าเร็จ ก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ และได้ค่าตอบแทนที่คุ้มค่าทั้งยังจะได้รับความชื่นชมจากคนอ่ืน
อีกด้วย 

5. ท างานโดยมีเป้าหมายเพ่ือสังคมและส่วนรวม จะมีกลุ่มบุคคลอีกกลุ่มหนึ่งที่มีเป้าหมาย
ในการช่วยเหลือสังคม โดยไม่หวังผลตอบแทนต่อ ประโยชน์ส่วนตน เช่น มูลนิธิการกุศล สมาคม
สงเคราะห์ หรือนักบวชที่อุทิศตนให้ศาสนามุ่งหวังสอนบุคคลให้เป็นคนดี อยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมี
ความสุข จากเป้าหมายของการท างานจึงพอ สรุปได้ว่า บุคคลท างานอาชีพมีเป้าหมายของการท างาน
เพ่ือให้ตนเองและบุคคลอ่ืนที่อยู่ใน สังคม เกิดความสุขทุกๆ ด้านตามความต้องการของมนุษย์ การ
ครองงาน คือ การรู้จักงานที่ตนเองก าลังท า และท างานอย่างมีความสุข รักและชอบในงานที่ตนเอง
ก าลังท าอยู่ มีวิธีการครองงาน ดังนี้ คือ 

1. รักและศรัทธาในงานที่ท า งานอะไรก็ตาม ถ้าเรามีความรักและมีความศรัทธาในงานที่
ท าแล้ว งานนั้นย่อมจะประสบผลส าเร็จ เพราะถ้าเราชอบงานอะไรแล้วใจก็จะ มุ่งมั่นในการท างาน
นั้นจนประสบผลส าเร็จ อย่างเป็นครูต้องรักและศรัทธาในอาชีพครู เป็นต้น 

2. มีความขยันหมั่นเพียนในการท างาน ถ้ามีความขยันหมั่นเพียรในการท างานแล้ว        
งานนั้นๆ ย่อมจะประสบผลส าเร็จโดยง่าย 

3. เอาใจใส่ต่องานที่ท า ใครก็ตาม ถ้าท างานโดยมีเป้าหมายแล้วย่อมจะต้องเอาใจใส่ต่อ
งานที่ท าเสมอ การท างานที่เอาใจใส่งานย่อมประสบผลส าเร็จ 

4. หมั่นตรวจสอบข้อบกพร่องของานและปรับปรุงให้ดีขึ้นถ้าท างานโดยมี การปรับปรุง
งานให้ดีขึ้นเสมอ จึงจะถือได้ว่า มีการปรับปรุงงาน เหมือนกับการประเมินผล งานนั้นเอง สรุป
ผู้บริหารทุกระดับ จะต้องสามารถครองตน ครองคน และครองงานให้ได้การครองตนนั้น ควรยึดมั่น
ในเบญจศีล และเบญจธรรม นอกนี้แล้วจะต้องมีสติสัมปชัญญะก ากับอยู่เสมอ การครองคน จะต้อง
เอาใจเขามาใส่ใจเราและควรน าสังคหวัตถุ 4 มาเป็นแนวปฏิบัติงาน การครองงาน ควรยึดหลักอิทธิ
บาท 4 โดยเฉพาะการมีความรักในงานที่ท า มีความเพียรในการท างาน เอาใจใส่ในงานที่ท าและหมั่น
ปรับปรุงงานที่ท าให้ดีขึ้นอยู่เสมอ นี้แหละจึงจะได้ชื่อว่าสามารถครองตน ครองคน และครองงาน 
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จากองค์ความรู้จากการศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ ข้อมูลพ้ืนฐาน แนวคิด ทฤษฎี และ
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่างๆ จากบทความ เอกสารทางวิชาการ ต าราวารสาร ข้อมูลสารสนเทศ 
งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ สื่ออิเล็กทรอนิกส์และอินเตอร์เน็ต ผู้วิจัย
พบว่า องค์กรหรือหน่วยงานใดๆ ในสังคม ไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรือเอกชน มูลนิธิ  หรือสมาคม เมื่อ
ก่อตั้งขึ้นมาแล้วจ าเป็นต้องมีการจัดโครงสร้างต่างๆ ภายในให้เหมาะสมและเป็นระเบียบ รวมทั้ง
ด าเนินการตามกระบวนการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าและการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การหรือหน่วยงานนั้น การด าเนินการต่างๆ ดังกล่าวนี้มีค าเรียกอยู่ 2 ค า คือ การ
บริหาร (Administration) และ การจัดการ (Management) ค าทั้งสองนี้แม้จะมีความหมายอย่าง
เดียวกัน แต่การใช้มีความแตกต่างกันอยู่โดยให้พิจารณาที่เป้าหมายปลายทางของหน่วยงานนั้นเป็น
ส าคัญ กล่าวคือ หน่วยงานใดมีเป้าหมายอยู่ที่การให้บริการแก่สังคมโดยไม่หวังผลก าไรก็มักใช้ค าว่า 
การบริหาร ส่วนหน่วยงานที่ด าเนินการโดยมีเป้าหมายอยู่ที่ผลก าไร ก็มักจะใช้ค าว่า การจัดการ 
อย่างไรก็ตาม ร็อบบินส์ (Robbins) ซึ่งเป็นนักวิชาการบริหารท่านหนึ่งได้ให้ข้อสังเกตเกี่ยวกับการใช้
ค าทั้งสองนี้ แตกต่างไปจากบุคคลอ่ืนเล็กน้อยดังนี้คือ “การจัดการ มักใช้กับหน่วยงานที่ตั้งขึ้นมาเพ่ือ
หวังผลก าไรเท่านั้น ส่วนการบริหาร นั้นใช้ได้ทั่วไปทั้งในหน่วยงานที่หวังผลก าไรและหน่วยงานที่ไม่
หวังผลก าไร” ส าหรับองค์การทางการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นสถานศึกษาหรือหน่วยงานทางการศึกษา
ล้วนตั้งขึ้นมาตามความต้องการของสังคม เพ่ือบริการด้านการศึกษาให้แก่สมาชิกในสังคม โดยมิได้
มุ่งหวังผลก าไร แต่ต้องการให้คนในสังคมมีชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ดังนั้นจึงเรียกการด าเนินการ
ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาหรือหน่วยงานทางการศึกษาว่า การบริหารการศึกษา 
(Educational Administration) ในการบริหารการศึกษาในสถานศึกษาหรือโรงเรียน มี 3 ส่วนที่ต้อง
ค านึงถึง กล่าวคือ การบริหาร ผู้บริหารและองค์กร และผู้ที่ส าคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กรก็คือ 
คน  ผู้ปฏิบัติการ ดังนั้นในการบริหารจ าเป็นจ าต้องมีศาสตร์และศิลป์ในการบริหารทั้งตน ทั้งคน ทั้ง
งานให้ด าเนินไปอย่างราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์กรตั้งไว้ 

 
การบริหารเป็นศาสตร์ 
เราได้ท าความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายของการบริหารกันไปแล้ว  คราวนี้ลองมา

พิจารณาดูว่า การบริหารเป็นศาสตร์หรือไม่ เพราะยังคงเป็นประเด็นค าถามที่คนในวงการบริหารเอง
สงสัยและให้ความสนใจมาก แม้คนส่วนใหญ่จะยอมรับว่า การบริหารเป็นศาสตร์แขนงหนึ่งแล้วก็ตาม 
แต่ยังมีบางคนแย้งว่า การบริหารยังไม่เป็นศาสตร์อย่างแท้จริง เช่น ไฮแมนให้เหตุผลว่า ความรู้ต่าง ๆ 
ที่เป็นหลักการ กฎเกณฑ์และทฤษฎีทางการบริหารยังไม่พัฒนาถึงขั้นที่จะอธิบายหรือท านาย
ปรากฏการณ์ต่างๆ ทางการบริหารได้แน่นอนถูกต้อง เหมือนหลักการกฏเกณฑ์  และทฤษฎีทาง
วิทยาศาสตร์ 9 (ยกเว้นเรื่องการวางแผนและการประเมินผล) กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ในการบริหารนั้น
ปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอาจไม่เป็นไปตามหลักการ หรือกฎเกณฑ์ หรือ ทฤษฎีของการบริหารก็
ได้ เช่น มีหลักการทางการบริหารที่เกี่ยวกับการนิเทศอย่างหนึ่ง ซึ่ง คู๊นทซ์ ได้ให้ไว้ว่า “ผู้บริหารยิ่งมี

                                                           
9Theo Haimann and William G. Scott, Management in the Modern 

Organization (Boston: Houston Miffin, 1970), 14. 
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การติดต่อสัมพันธ์เป็นการส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชามากเท่าใด ประสิทธิผลของการนิเทศก็ยิ่งสูงตาม
ไปด้วย”10 (The more direct personal contact with subordinates, the more effective will 
their direction be.) หลักการดังกล่าวนี้แม้ว่าจะเป็นจริง แต่ก็มิได้หมายความว่าจะเป็นจริงเช่นนี้
เสมอไปในทุกเวลาและทุกสถานการณ์ บาง ครั้งบางสถานการณ์ความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา อาจไม่มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิผลของการนิเทศเลยก็เป็นได้ 

อย่างไรก็ตามการน าหลักการ กฏเกณฑ์ หรือ ทฤษฎีทางการบริหารไปเปรียบเทียบกับ
หลักการ กฏเกณฑ์ หรือ ทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์ เพ่ือพิจารราว่าการบริหารเป็นศาสตร์หรือไม่นั้น 
นักวิชาการบริหารส่วนใหญ่ไม่เห็นด้วย เพราะการบริหารเป็นกระบวนการทางสังคมเช่นเดียวกับ
เศรษฐศาสตร์ สังคมวิทยา จิตวิทยา และอ่ืนๆ ซึ่งล้วนแต่เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ “คน” และพฤติกรรม
ของคนก็เป็นเรื่องที่ซับซ้อนจนไม่อาจจะอธิบาย หรือท านายได้ถูกต้องแน่นอนเสมอไปเหมือนทาง
วิทยาศาสตร์ ดังนั้นจึงไม่อาจใช้เงื่อนไขทางวิทยาศาสตร์มาตัดสินความเป็นศาสตร์ของการบริหาร แต่
ควรใช้เกณฑ์ทางสังคม ซึ่งน่าจะเหมาะกว่า คู๊นทซ์ ให้ความเห็นว่าในทางสังคมศาสตร์นั้นถือว่าความรู้
ต่างๆ ที่เป็นศาสตร์นั้นจะต้องมีลักษณะเข้าเกณฑ์ 3 ประการ คือ เป็นความรู้ที่ได้มาด้วยวิธีการที่เป็น
ระบบ มีการจัดความรู้เหล่านั้นไว้เป็นหมวดหมู่และมีค าศัพท์ เฉพาะใช้ ดังนั้นหากพิจารณาความรู้
ต่างๆทางการบริหารโดยยึดหลักเกณฑ์ 3 ประการทางสังคมศาสตร์ดังกล่าวแล้ว ก็สรุปได้ว่าปัจจุบัน
การบริหารเป็นศาสตร์แขนงหนึ่ง เพราะว่า 

1. ความรู้ต่างๆ ทางการบริหารมิได้เกิดจากความคิด หรือจินตนาการที่เลื่อนลอยไร้
เหตุผล แต่เป็นความรู้ที่ได้มาด้วยวิธีการสืบเสาะหาอย่างเป็นระบบเช่นเดียวกับศาสตร์อ่ืนๆ คือมี
วิธีการที่เป็นกระบวนการนับตั้งแต่ การตั้งสมมติฐาน การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล ไป
จนถึงการสรุปผล การสืบหาความรู้ทางการบริหารนอกจากมีวิธีการที่เป็นระบบแล้วยังอาศัยแนวคิด 
หลักการ และทฤษฎีต่างๆ ทางด้านมนุษยวิทยา สังคมวิทยา จิตวิทยา และพฤติกรรมศาสตร์  ซึ่งล้วน
แต่เป็นศาสตร์อยู่แล้วมาเป็นฐานในการขยายความรู้ใหม่ๆ ทางการบริหารเพิ่มขึ้น 

2. ความรู้ต่างๆ ทางการบริหารที่มีอยู่ในปัจจุบันได้ถูกจัดไว้เป็นกลุ่มเป็นพวกตาม
ลักษณะเนื้อหา เราทราบดีว่าการบริหารปัจจุบันแบ่งออกเป็นหลายสาขา เช่น การบริหารธุรกิจ การ
บริหารรัฐกิจ และการบริหารการศึกษา เป็นต้น และความรู้ทางการบริหาร แต่ละสาขาก็ได้มีการแบ่ง
ออกเป็นหมวดหมู่หรือกลุ่มวิชาอย่างชัดเจนด้วย 

3. ความรู้ทางการบริหารมีค าศัพท์ เฉพาะที่ ใช้กันเป็นสากลในแวดวงการบริหาร 
เช่นเดียวกับศาสตร์ด้านอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็น แพทย์ศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์  หรือนิติศาสตร์ ฯลฯ 
ค าศัพท์เฉพาะที่ใช้ในทางบริหารนี้ก็มีอยู่เป็นจ านวนไม่น้อย เช่น มีค าว่า องค์การ (Organization) 
องค์การอรูปนัย (Informal organization) บุคลากร (Personnel) ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นต้น 
ค าศัพท์เหล่านี้บุคคลภายนอกอาจจะไม่เข้าใจ แต่บุคคลภายในแวดวงบริหารด้วยกันย่อมเข้าใจและ
สื่อความหมายกันได้ 

                                                           
10Harold Koontz and Cyril O. Donnell, Principles of Management, 5th ed. 

(New York: McGraw-Hill, 1972), 576. 
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เมื่อพิจารณาการบริหารการศึกษาซึ่งเป็นสาขาหนึ่งของการบริหารก็พบว่า ความรู้ ต่างๆ 
ทางการบริหารการศึกษา ได้มาด้วยวิธีการหรือกระบวนการที่เป็นระบบ เช่นเดียวกับความรู้ทางการ
บริหารอ่ืนๆ ปัจจุบันมีการศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพ่ือพัฒนาความรู้ใหม่ๆ ทางการบริหารการศึกษา
โดยตรงมากขึ้นทุกที นอกจากนั้นความรู้ทางการบริหารการศึกษาเหล่านี้ก็ได้มีการจัดเป็นกลุ่มหรือ
หมวดหมู่กันเป็นระบบแล้วเช่นกันด้วย ดังจะเห็นได้ว่าความรู้ต่างๆ ทางการบริหารการศึกษาที่เปิด
สอนตามหลักสูตรวิทยาลัยครูนั้น จะแบ่งกลุ่มเนื้อหาออกได้ เป็น 3 กลุ่มด้วยกันคือ กลุ่มพัฒนา
ศึกษาศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาการศึกษากับการพัฒนาประเทศ กฎหมายการศึกษา คุณธรรม
ส าหรับผู้บริหาร และธุรกิจการศึกษา กลุ่มบริหารศาสตร์ ประกอบด้วยรายวิชา หลักการบริหาร
การศึกษา การวางแผนการศึกษา การบริหารงานบุคคล การบริหารกิจ  การนักเรียน การนิเทศ
การศึกษา การบริหารอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม การบริหารงานธุรการ การเงินและพัสดุและ
การศึกษาเอกเทศ และกลุ่มพฤติกรรมศาสตร์ ประกอบด้วยรายวิชา ภาวะผู้น า มนุษยสัมพันธ์ส าหรับ
ผู้บริหาร ศิลปะการพูดส าหรับผู้บริหาร11 เป็นต้น นอกจากนั้นการบริหารการศึกษาก็มีค าศัพท์
เฉพาะที่ใช้กันเป็นสากลเช่นเดียวกับที่ใช้กันทางบริหารสาขาอ่ืนๆ กล่าวโดยสรุปปัจจุบันการบริหาร
การศึกษาเป็นศาสตร์ที่ได้พัฒนาก้าวหน้าไปมาก สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาหลายแห่ง ได้เปิด
สอนวิชาการบริหารการศึกษา ทั้งในระดับ ปริญญาตรี โท และ เอก ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
เพ่ือผลิตนักบริหารออกไปรับใช้สังคม 

 
การบริหารเป็นศิลป์ 
การบริหารแม้จะเป็นความรู้หรือศาสตร์ที่สามารถถ่ายทอด หรือเรียนรู้กันได้ก็จริงอยู่ แต่

ก็ไม่ได้หมายความว่าผู้ที่รู้หลักการ และทฤษฎีต่างๆ ทางการบริหารอย่างดีแล้ว จะเป็น  ผู้บริหารที่ดี
และสามารถน าความรู้นั้นไปใช้ในการบริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ทุกคนไป เหมือนกับที่นักศึกษา
คนหนึ่งเรียนได้เกรด เอ วิชาหลักการบริหาร ส่วนอีกคนได้เกรด บี  ก็มิได้หมายความว่า คนแรกจะ
เป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพมากกว่าคนหลัง นอกจากนั้นยังมีตัวอย่างอ่ืนๆ ให้เห็นเป็นจ านวนไม่
น้อยที่ผู้บริหารโรงเรียนบางคนมีความรู้หลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาเป็นอย่างดี  แต่
ต้องประสบกับความล้มเหลวในการบริหารโรงเรียน ที่เป็นเช่นนี้เพราะว่าไม่สามารถประยุกต์ความรู้
ทางการบริหารที่มีอยู่แล้วให้เข้ากับสถานการณ์ หรือ สภาพความเป็นจริงได้นั่นเอง ความสามารถใน
การประยุกต์หลักการ และทฤษฎีต่างๆ ทางการบริหารให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงได้นั้น 
เรียกว่า ศิลปะในการบริหาร (Administrative arts) 

ที่กล่าวในตอนต้นนั้นแสดงให้เห็นว่า การบริหารจ าเป็นต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ควบคู่
กันไป กล่าวคือ ผู้บริหารต้องอาศัยความรู้เกี่ยวกับหลักการและทฤษฎีการบริหาร ขณะเดียวกันก็ต้อง
สามารถปรับปลักการและทฤษฎีเหล่านั้นให้ใช้ได้กับสภาพความเป็นจริงด้วย เช่นผู้บริหารโรงเรียนรู้
หลักการดีกว่า การเปิดโอกาสให้ครูอาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการตัดสินใจให้สูงขึ้น อีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูอาจารย์ด้วย แต่ในการเปิด

                                                           
11กรมการฝึกหัดครู, “หลักสูตรวิทยาลัยครู สาขาวิชาการศึกษา พ.ศ. 2530” (เอกสารโร

เนียวเย็บเล่ม, 2530), 385 – 386. 
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โอกาสให้ครูอาจารย์เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจนั้น ผู้บริหารต้องรู้ว่าในสถานการณ์เช่นไรควร
หรือไม่ควรเปิดโอกาสให้ครูคนใดได้มีส่วนร่วมตัดสินใจ และถ้าจะให้มีส่วนร่วมจะให้ใครบ้างมีส่วนร่วม 
และจะให้มีส่วนร่วมระดับใดและมากน้อยเพียงใด ผู้บริหารที่ใช้แต่ศาสตร์หรือศิลป์ อย่างใดอย่างหนึ่ง
เพียงอย่างเดียว ย่อมจะท าให้ประสิทธิภาพของการบริหารลดลงไป 

อย่างไรก็ตาม ศิลปะในการบริหารเป็นเรื่องที่ไม่อาจบอกกล่าวหรือถ่ายทอดให้กันได้  แต่
เป็นความสามารถเฉพาะคน เหมือนกับที่เรารู้ว่าการยิ้มเป็นวิธีการที่ดีทางหนึ่งในการสร้างมนุษย
สัมพันธ์ในการบริหาร แต่จะไม่มีใครบอกหรือถ่ายทอดให้เรารู้ได้ว่าท าอย่างไรจึงจะฝืนยิ้มได้ และจะ
ยิ้มอย่างไรในสถานการณ์เช่นใด ศิลปะการครองคน แม้มิอาจถ่ายทอดให้กันได้ก็จริงอยู่ แต่ผู้บริหารก็
สามารถที่จะสร้างให้เกิดขึ้นกับตนเองได้ โดยการหมั่นวิเคราะห์ตนเองและพัฒนาตนเองอย่างจริงจัง 
ในที่สุดก็จะพัฒนาศิลปะการบริหารให้เกิดข้ึนกับตนเองได้ เพราะการบริหารเป็นวิชาชีพ 

จากบทความเรื่อง ศิลปะการครองคนของผู้บริหารขอระพี สาคริกผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ระหว่างปี พ.ศ.2512-2523 ที่นิสิตในมหาวิทยาลัยเรียกกันว่า “คุณพ่อ” อย่างสนิท
ปาก แม้แต่ยามและภารโรงของมหาวิทยาลัยก็ยังไม่ลืมที่จะเรียกว่า “คุณพ่อ” สืบทอดต่อกันมาอีก
กว่า 25 ปี จนกระทั่งนิสิตรุ่นหลังๆ หลายคนก็อยากรู้จัก นอกจากนั้นผู้ที่ถูกเรียกว่าคุณพ่อ เจ้าตัวก็ยัง
ปรารภว่า “ชีวิตคนเราแต่ละคน ถ้าสร้างคุณความดีเอาไว้ให้สังคมยอมรับ ชนรุ่นถัดมาใครๆ ก็อยาก
เป็นลูกศิษย์ลูกหา แม้บางคนก็ยังอยากเข้ามาฝากเนื้ อฝากตัวเป็นลูกเป็นหลานเสียด้วยซ้ า” 
นอกจากนั้นยังมีพลังธรรมชาติอันสูงส่ง ซึ่งพลังดังกล่าวไม่อาจซื้อได้ด้วยเงินและไม่อาจน ามาใช้ได้ด้วย
อ านาจ 

ท่านได้กล่าวไว้ในฐานะ ผู้บริหารที่ใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารคนตลอดระยะเวลาที่
ท่านท างานบริหารนั้นว่า การที่ฉันน าเรื่องนี้มากล่าว นอกจากนั้นยังเป็นเรื่องเกี่ยวกับผลงานของ
ตัวเอง ก็หาใช่ว่ามีจุดประสงค์ท่ีจะอวดตัวไม่ หากทุกคนควรรู้ได้ว่าสิ่งที่กล่าวมาแล้วทั้งหมดมันเป็นสัจ
ธรรมของชีวิตและสังคม ไม่ว่าใครจะน าปฏิบัติย่อมได้ผลเป็นความจริง ท่านได้กล่าวไว้ว่า เมื่อพูดถึง
ศิลปะของผู้บริหารแล้ว ศิลปะของผู้บริหารงานบุคคลซึ่งเป็นชีวิตที่มีจิตวิญญาณ นับว่าเป็นพ้ืนฐาน
ส าคัญที่สุด แต่ในยุคปัจจุบันมักมีอิทธิพลวัตถุเข้าไปครอบง าอยู่ภายในจิตวิญญาณของคนอย่างเป็น
ธรรมชาติ ดังนั้น เมื่อพูดถึงศิลปะของผู้บริหารในการบริหารคน คนส่วนใหญ่มักไม่สามารถคิดได้ลึกซึ้ง
ถึงความจริงอันเป็นที่สุด คงมีอิทธิพลวัตถุเข้าไปแอบแฝงเป็นเงื่อนไขแม้เพียงเล็กน้อย ก็ย่อมท าให้
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่จะติดตามมาในอนาคตมีสภาพเป็นทวีคูณ อย่างยากท่ีจะหยั่งรู้ความจริงได้
ว่าศิลปะทุกสาขาต่างก็มีรากฐานเป็นหนึ่งเดียวกันหมด เมื่อพูดถึงศิลปะ ธรรมชาติของมนุษย์แต่ละคน
ที่เกิดมาสู่โลกตามกาลเวลา ย่อมมีวิถีการเปลี่ยนแปลงที่แตกกิ่งก้านสาขาออกไปเป็นศิลปะสาขาต่างๆ 
เช่น ศิลปะการดนตรี ศิลปะการแสดง แม้กระทั่งวรรณศิลป์ ฯลฯ อย่างยากที่จะถอยกลับมาสู่ความ
จริงภายในรากฐานตนเองให้เป็นหนึ่งเดียวกันได้โดยแท้ ทั้งนี้ก็เพราะเหตุว่าสิ่งที่เข้าไปแฝงเป็นเงื่อนไข
อยู่ในรากฐานจิตใจคน ดังเช่นที่โบราณได้ชี้ถึงสัจธรรมไว้ว่า “ขึ้นขี่หลังเสือนี้ง่าย แต่ลงจากหลังเสือนั้น
สิยากยิ่ง” แม้ในแวดวงการจัดการศึกษาซึ่งมีการแตกกิ่งก้านสาขาออกไปเป็นศาสตร์สาขาต่างๆ ซึ่ง
ภาพรวมของสิ่งเหล่านี้เรามักเรียกกันว่าหอคอยงาช้างซึ่งหมายถึงมองในมุมตั้งบนพ้ืนฐานของกิเลส
มนุษย์ ถ้ามองในมุมนอนเราอาจกล่าวว่า “ศิลปะอะไรมันก็คือศิลปะที่อยู่ในวิญญาณความเป็นคน
ด้วยกันทั้งนั้น” ดังนั้นถ้ามองในมุมนอน หรืออีกนัยหนึ่งมองจากรากฐานจิตใจที่เป็นทางสายกลาง คน



32 

ผู้มีจิตวิญญาณในด้านศิลปะก็คือคนเหมือนกัน ดังเช่นที่ผู้เขียนเคยเขียนวิเคราะห์ไว้ในบทความเรื่อง
หนึ่งภายใต้ชื่อเรื่องว่า “ถ้ามองเห็นความจริงได้ว่าคนเราต่างกัน ก็ย่อมเห็นความจริงได้ว่าคนเราทุก
คนย่อมเหมือนกัน” ซึ่งสิ่งดังกล่าวน่าจะช่วยให้หยั่งรู้ความจริงต่อไปได้อีกว่า ด้านไหนคือรากฐานของ
อีกด้านหนึ่ง จึงควรใช้ประโยชน์ให้สอดคล้องกันกับเหตุและผล 

แต่วิถีการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติ แม้แต่ธรรมชาติภายในรากฐานจิตใจมนุษย์ซึ่งมี
กิเลสเข้าไปแฝงเป็นเงื่อนไขอยู่เพียงเล็กน้อย ถ้าถูกน ามาวิเคราะห์บนพ้ืนฐานความจริงก็มักไม่ได้รับ
การยอมรับ หากถูกหวาดระแวงว่าเป็นการนินทาว่าร้าย จึงมักถูกกีดกันออกไปจากการเจรจาเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความเข้าใจโดยอ้างเหตุผลต่างๆ นานา แทนที่จะเปิดใจเรียนรู้ได้อย่างอิสระ ดังเช่นที่
โบราณเคยกล่าวไว้ว่า “กินปูนร้อนท้อง” ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เรียกว่า “ใกล้เกลือกินด่าง”ท าให้วิถี
การเปลี่ยนแปลงลดระดับลงไปจากศูนย์กลางแห่งความจริงเรื่อยๆ แต่สัจธรรมก็ได้ชี้ไว้ว่า “ไม่มีสิ่งใด
ในธรรมชาติที่จะสูญเสียไปทั้งหมด” แม้หลงเหลืออยู่เพียงหนึ่งเดียวก็ย่อมมีอิสรภาพที่จะเกิดขึ้นมา
ใหม่ได้ทั้งสองด้าน ไม่จากด้านใดก็ด้านหนึ่ง ดังที่ฝรั่งเรียกมูลค่าหนึ่งเดียวนี้ว่า “องศาแห่งความอิสระ 
(Degree of freedom)” โดยสมมติสูตรขึ้นมาว่า “n-1” เพ่ือน าไปใช้ส าหรับค านวณในการพยากรณ์ 
ดังนั้นธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นสัจธรรมบนพ้ืนฐานทางสายกลางจึงไม่สูญสิ้นไปทั้งหมด เพ่ือ
หมุนวนกลับมาเป็นวัฎจักรใหม่ต่อไปอีก แต่มันก็เป็นสภาพที่เป็นทวีคูณ ดังนั้นเมื่อมนุษย์ผู้มีกิเลสมี
การน าเอาเงื่อนไขดังกล่าวมาพิจารณาและแฝงเข้าไปไว้เป็นเงื่อนไขต่อไปอีกด้วย 

อนึ่ง เมื่อกล่าวถึงความหมายของ “ผู้บริหาร” บนพ้ืนฐานทางสายกลาง “ย่อมหมายถึง
ชีวิตอันเป็นสัจธรรมของผู้ที่หยั่งรู้ความจริงได้อย่างบริสุทธิ์แล้ ว” ดังนั้นค าว่าผู้บริหารในที่นี้ควรจะ
หมายถึงชีวิตบุคคลใดก็ตามที่ปลอดแล้วซึ่งกิเลส ดังนั้นทุกคนที่เกิดมาย่อมมีโอกาสมีคุณสมบัติเป็น
ผู้บริหารได้อย่างเป็นธรรมชาติ ซึ่งหมายถึง “การบริหารจิตใจตนเองได้อย่างสอดคล้องกันกับเหตุและ
ผล” หรืออีกนัยหนึ่งอาจกล่าวว่า “ธรรมชาติได้มอบคุณสมบัติของผู้บริหารมาให้แก่รากฐานจิตใจ
มนุษย์ทุกคน” แต่คนผู้มีกิเลสย่อมเข้าใจว่า ผู้บริหารคือบุคคลผู้มีต าแหน่งอยู่ในการจัดการเช่น
ผู้จัดการ อธิบดี หรือรัฐมนตรี แม้แต่นายกรัฐมนตรี ซึ่งแท้จริงแล้วเป็นเพียงผลพวงของการคัดเลือก
จากกิเลสมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นคนกลุ่มน้อยหรือกลุ่มใหญ่ ซึ่งอาจสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับความ
จริงก็ได้ แต่กิเลสของมนุษย์มักน าเอามาอ้างเพ่ือให้เป็นไปตามความคิดของตัวเอง ซึ่งมีความเห็นแก่
ตัวรวมอยู่ด้วย ถ้าหวนกลับไปพิจารณาข้อความที่เกี่ยวกับศิลปะ รวมทั้งสัจธรรมที่เกี่ยวกับการศึกษา 
หลังจากการน าเอาศิลปะมาจัดการให้เป็นไปตามกาลเวลาก็ดี หรือการน าเอาการศึกษามาจัดการให้
เป็นไปตามกาลเวลาก็ดี ย่อมมีกิเลสของมนุษย์เข้าไปแอบแฝงอยู่ด้วยบนพ้ืนฐานความหลากหลาย ไม่
ว่ามีมากมีน้อย 

สิ่งที่กล่าวมาแล้วทั้งหมด คือ สัจธรรมที่รองรับความจริงส าหรับการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม รวมทั้งชีวิตมนุษย์แต่ละคน เว้นไว้แต่ว่าบุคคลใดจะสนใจแสวงหาความรู้ให้เข้าถึงความจริงได้
ลึกซึ้งแค่ไหน สิ่งที่กล่าวมาแล้วทั้งหมด ผู้เขียนขอรับสารภาพว่าคือความรู้ที่เกิดจากสติปัญญาของ
ตัวเอง ซึ่งถูกบันทึกลงไว้ในต าราเล่มจริง ซึ่งอยู่ในใจมาตลอดชีวิต จากการเขียนต าราเล่มนี้โดยใช้
วิธีการปฏิบัติแทนกระดาษและน้ าหมึก 

ส่วนในด้านการปฏิบัติเท่าที่ฉันได้กระท ามาจนกระทั่งมีอายุ 86 ปีแล้ว มันก็ท าให้มั่นใจได้
ถึงความเป็นจริงว่า 
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ประการแรก ผู้บริหารที่มีคุณภาพควรจะมีวิญญาณในการท างานที่มุ่งทิศทางลงสู่พ้ืนดิน
ถิ่นเกิดของตน ทั้งนี้ย่อมช่วยให้สามารถหยั่งรู้ข้อมูลที่เป็นความจริง เพ่ือน าไปใช้เป็นพ้ืนฐานการ
พิจารณาตัดสินใจ อันจะน าผลไปสู่การสร้างสรรค์ อีกทั้งยังช่วยให้กลุ่มบุคคลในระดับพ้ืนฐานมีความ
รัก ความซื่อสัตย์ต่อการท างานและตัวผู้บริหารอย่างเป็นธรรมชาติ 

ประการที่สอง ผู้บริหารที่มีคุณภาพควรมีนิสัยที่ไม่เห็นความส าคัญของการเป็นประธาน
ในการประกอบพิธีกรรมต่างๆ แม้อาจต้องมีการกล่าวเปิดงาน ย่อมไม่นิยมการอ่านข้อเขียนบน
แผ่นกระดาษ อันจะน ามาซึ่งการสูญเสียบุคลิกภาพ ซึ่งมีผลท าลายความสง่างามของความเป็นผู้น า 
และติดตามมาด้วยการท างายความศรัทธา 

ประการที่สาม ไม่ควรเป็นบุคคลที่มีปมด้อย ท าให้ต้องสร้างปมเขื่องขึ้นมากลบทับเพ่ือยก
ย่องตัวเอง จนเป็นที่ดูถูกของสาธารณชน 

ประเด็นนี้มีตัวอย่างเกิดขึ้นในแวดวงการจัดการศึกษาของไทย ซึ่งทุกวันนี้มีสมาชิกสภา
บริหารการอุดมศึกษา โดยที่น่าจะมีบางคนหรือบางกลุ่มก าหนดแบบฟอร์มการเป็นสมาชิกสภา
บริหารที่มีรูปลักษณะคล้ายปริญญาเอก แต่ตามความจริงแล้วคนเหล่านี้บางคนอาจมีครุยปริญญาตรี
หรือปริญญาโทก็ได้ แต่อาจคิดว่าถ้าสวมครุยตามความเป็นจริงแล้วจะไม่สมเกียรติของตนเอง ซึ่ง
ตัวอย่างเรื่องนี้ได้เกิดขึ้นกับตัวผู้เขียนเองในทิศทางตรงกันข้าม ดังนั้นจึงต้องขออภัยที่น าเอาเรื่องนี้
ขึ้นมาเพ่ือพิสูจน์ความจริงเท่านั้น 

ครั้งหนึ่ ง ขณะที่ท่ารด ารงต าแหน่งอธิการบดี หอประชุมใหญ่ของมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ได้ถูกปรับปรุงซ่อมแซมครั้งใหญ่ ท าให้พิธีพระราชทานปริญญาต้องย้ายไปกระท ากัน ณ 
เวทีสวนอัมพร หลังจากนั้นมาหลายปีที่ผู้เขียนลาออกจากราชการมาแล้ว ได้เดินทางไปเปิดการอบรม
เรื่องกล้วยไม้ที่มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ และรายการสภากาแฟของสถานีวิทยุเอฟ. เอ็ม. 88 ของ
มหาวิทยาลัยได้เชิญไปเข้ารายการเป็นเวลา 1 ชั่วโมง หลังจากนั้นจึงเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกโทร
เข้ามาถามปัญหาต่างๆ มีชายคนหนึ่งโทรเข้าไปในรายการและพูดคุยกับผู้เขียนว่า “ท่านอาจารย์อาจ
จ าผมไม่ได้ ขณะที่ท่านอาจารย์ด ารงต าแหน่งอธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ปีนั้นผมจบ
ปริญญาโทและเข้าไปรับพระราชทานปริญญา ผมได้เข้าไปขอถ่ายรูปกับท่านอาจารย์โดยที่รู้สึกศรัทธา
ว่า ท่านอาจารย์สวมครุยปริญญาตรียืนอยู่ท่ามกลางครุยปริญญาเอกได้อย่างสง่างามมาก” สิ่งนี้
เสมือนสอนให้รู้ว่า ถ้าชีวิตเราแต่ละคนอยู่กับสัจธรรมอย่างชัดเจน ก็ควรภูมิใจในตนเอง มากกว่าการ
ได้เครื่องประดับต่างๆ ซึ่งเป็นเพียงสิ่งสมมติเท่านั้น ซึ่งการน ามากล่าวไว้ในโอกาสนี้โดยไม่ได้ที
วัตถุประสงค์ที่จะทับถมบุคคลใดหรือคนกลุ่มใด หากต้องการใช้เป็นเครื่องมือในการพิสูจน์ความจริง 
ซึ่งทุกคนมีอยู่ในหัวใจตัวเองแล้ว เว้นไว้แต่ว่าเราอาจมองข้ามไปสร้างจุดยืนขึ้นอีกด้านหนึ่ง แล้วหันมา
ดูถูกตัวเองมากกว่า 

ประการที่สี่ ควรเป็นคนมีธรรมชาติที่ไม่ประเมินศักยภาพของผู้ที่ อยู่ต่ ากว่าตนให้เกิด
สภาพที่ต่ ากว่าความเป็นจริง หรืออีกนัยหนึ่งผู้บริหารที่มีคุณภาพย่อมไม่มีนิสัยดูถูกผู้อ่ืน 

ประการที่ห้า ผู้บริหารที่มีคุณภาพถ้ามีโอกาสเขียนบทความ ไม่ว่าจะเป็นในด้านศาสตร์
สาขาไหน ควรเขียนจากต าราเล่มจริง หรืออีกนัยหนึ่งหมายถึงเขียนจากประสบการณ์ชีวิต ซึ่งค้นได้
จากใจตนเอง อันนับได้ว่าเป็นหลักฐานการพิสูจน์ให้สาธารณชนได้เชื่อมั่นว่าสิ่งที่เขียนหรือแม้แต่การ
พูด ควรจะเกิดจากการที่ตนปฏิบัติได้แล้ว จึงน ามาเขียนมาพูด 
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ประการที่หก ผู้บริหารที่มีคุณภาพย่อมไม่มีนิสัยขัดใจคนอ่ืน ถ้าพิจารณาแล้วเห็นว่ากร
กระท าของผู้นั้นไม่ได้ส่งผลเสียหายแก่ผู้อ่ืน แม้แต่สังคมประการใด หากรักที่จะขัดใจผู้อ่ืนโดยการน า
ปฏิบัติจากใจตนเอง ถ้าการน าปฏิบัตินั้นๆ จะส่งผลสอนคนให้รู้จักคิดและน าด้านที่สร้างสรรค์ไปใช้
ประโยชน์ได้เองอย่างอิสระ ซึ่งเรื่องนี้ประสบการณ์ของฉันก็คือ ช่วงที่เป็นรัฐมนตรีในกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ซึ่งโดยปกติเวลาออกไปลงภาคสนามจะมีผู้บริหารระดับรองๆ ลงมา เช่นอธิบดี ปลัดกระทรวง 
แม้กระท่ังข้าราชการชั้นผู้น้อยติดตามกันไปเป็นแถว 

ท่านยังเล่าว่า ท่านไปยืนพิจารณาดูชาวนาด านาอยู่พักใหญ่ แล้วในที่สุดท่านก็เดินลงไปใน
โคลน และร่วมด านากับชาวนาเหล่านั้น ครั้งหวนกลับมาดูด้านบนปรากฏว่า คนเหล่านั้นแยกเป็นสอง
ส่วย ส่วนหนึ่งจะตามลงไปในโคลนด้วย อีกส่วนหนึ่งแยกหนีออกไปห่างๆ มันสอนให้ฉันรู้ว่าธรรมชาติ
ของคนในสิ่งต่างๆ แม้ในชุมชน มักจะแยกออกเป็นสองข้ัน 

ดังนั้นในฐานะผู้บริหารสูงสุดจึงควรจะหากลยุทธ์และศิลปะในการเชื่อมโยงคนสองขั้วเข้า
มาหากัน ค าตอบก็คือการปฏิบัติสิ่งที่ดีให้เป็นแบบอย่างของผู้คน ซึ่งค าตอบเหล่านี้น่าจะรวมสิ่งที่ดี
งาม รวมทั้งสิ่งที่มีผลสร้างสรรค์ของทุกอย่างเข้าไว้ด้วยกันแล้ว 

ประการสุดท้าย ผู้บริหารที่มีคุณภาพอย่างแท้จริง ถ้าจะถูกถามว่าประทับใจกับอะไรมาก
ที่สุด ควรจะตอบออกมาจากความจริงที่อยู่ในใจว่า “ประทับใจในพฤติกรรมของคนในสังคมทั้งสอง
ด้าน” คนที่ชื่นชมยินดีกับผลงานของเราควรถือว่าเป็นครูผู้ฝึกสอนให้เรารู้จักข่มใจตัวเอง ส่วนคนที่ติ
ฉินนินทาหรือว่าร้ายแก่เราในสิ่งที่ไม่เป็นความจริง เราควรถือว่ าเขาเป็นครูผู้ฝึกสอนให้เรามีความ
เข้มแข็งภายในจิตใจ และเป็นผู้รู้จักถือขันติโดยไม่คิดโต้แย้ง หากแสดงความอ่อนน้อมถ่อมตน และยก
ย่องผู้อื่นเอาไว้เหนือตนเองโดยไม่ยกตนข่มท่าน ส่วนผู้ที่ติฉินนินทาเราในสิ่งที่เป็นความจริง ก็ควรเปิด
ใจกว้างที่จะรับสารภาพอย่างปราศจากการเคลือบแคลง หรือการใช้อารมณ์ตนเอง ซึ่งสิ่งนี้จะยิ่ง
ท าลายสิ่งที่มีอยู่แล้วในทางสร้างสรรค์ให้สูญเสียไปหนักมากยิ่งขึ้นกว่าเก่า รวมทั้งรู้จักให้อภัยแก่ทุก
คนอย่างไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 

จากตัวอย่างแนวคิดการน าศาสตร์และศิลป์มาใช้ในการบริหารคน นอกจากประสบการณ์
ของผู้บริหารแล้วยังต้องอาศัยแนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารคน เพ่ือทราบความต้องการ  
ความรู้สึกนึกคิดของคน เพ่ือเป็นทิศทางในการบริหารคนเพ่ือน าองค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการครองคน ดังต่อไปนี้ 
 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ของ Abraham Maslow 

เป็นทฤษฎีที่มีชื่อเสียงโดยเสนอว่า มนุษย์มีแรงจูงใจจากความต้องการที่สลับซับซ้อน และความ
ต้องการเหล่านี้มีลักษณะเป็นล าดับขั้นดังแสดงในภาพประกอบ มาสโลว์ได้แสดงลักษณะทั่วไปของ
ความต้องการในแต่ละล าดับขั้น ดังนี้ 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการในขั้น
พ้ืนฐานที่สุด เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการความปลอดภัย ใน
ร่างกาย ชีวิต ทรัพย์สิน รวมถึง ความมั่นคงปลอดภัยในด้านจิตใจ เช่น ความต้องการความปลอดภัย
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ในองค์กรหรือสถานที่ท างาน ได้แก่ ความปลอดภัยในการท างาน ความอบอุ่นความมั่นคงในการ
ท างาน 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social needs) เป็นความต้องการที่จะอยู่ในสังคม 
ต้องการมีเพ่ือน เป็นสมาชิกของสังคม เช่น มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการ
ท างานกลุ่มและความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับเพื่อนร่วมงาน 

4. ความต้องการได้รับการยกย่อง (Esteem needs) เป็นความต้องการที่ได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือน จากบุคคลในสังคม รวมทั้งความรู้สึกดีกับตัวเอง เป็นที่ยอมรับและตระหนักใน
คุณค่าจากบุคคลอ่ืนภายในองค์กร ความต้องการการนับถือและ ให้เกียรติจะสะท้อนออกมาใน
ลักษณะการยอมรับและการเพ่ิมหน้าที่ความรับผิดชอบ สถานภาพที่สูงขึ้นและการยอมรับว่ามี
คุณประโยชน์ต่อองค์กร 

5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามที่ปรารถนา (Self-actualization needs) 
เป็นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จตามที่ปรารถนาหรือบรรลุตามศักยภาพที่ตนเองมี หรือได้
ใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ เป็นความต้องการในล าดับขั้นที่สูงสุด ซึ่งหมายถึงการพัฒนา
ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ การเพ่ิมพูนความสามารถและการเป็นบุคคลที่มีความส าเร็จมากขึ้น 
ความส าเร็จตามความเป็นจริงแห่งตนของบุคคลนี้ สามารถท าให้เกิดขึ้นได้ในองค์กร โดยให้โอกาส
บุคคลในการเจริญเติบโตเป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์และได้ฝึกฝนเรียนรู้จากงานที่ท้าทาย ที่ได้รับ 
มอบหมายและพัฒนางานเพ่ือความก้าวหน้า ซึ่ง Maslow มองว่า มนุษย์จะมีความต้องการเริ่มจาก
ล าดับแรกก่อน โดยเมื่อความต้องการในล าดับแรกได้รับการตอบสนองในระดับที่น่าพอใจ จึงขยับ
ความต้องการไปสู่ล าดับที่สูงขึ้นจนถึงล าดับสุดท้าย อย่างไรก็ตามมีผู้วิจารณ์ว่า ล าดับความต้องการ
ของคนอาจแตกต่างกัน บางคนอาจเรียงตั้งแต่ล าดับที่ 1 ไปจนถึงล าดับสุดท้าย แต่บางคน พบว่า 
มนุษย์แต่ละคนอาจมีล าดับความต้องการไม่เหมือนกัน เช่นค ากล่าวที่ว่า ศิลปินไส้แห้ง คือ การที่
ศิลปินได้ท างานที่ตนเองชอบคือตอบสนองในล าดับที่ 5 แต่ในล าดับที่ 1 ยังไม่ได้รับการตอบสนองใน
ระดับท่ีน่าพอใจ เพราะไส้แห้ง คือ การขาดแคลนในเรื่องของอาหาร ซึ่งเป็นความต้องการล าดับที่ 112 

 
ทฤษฎีความต้องการ กล่าวถึงความต้องการของบุคลากรในการท างานไว้หลายประการ

ดังนี้ 
1. ท างานที่เขาสนใจ 
2. อุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 
3. ค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5. สภาพการท างานที่ดี รวมทัง้ชั่วโมงการท างานสถานที่ที่ท างานที่เหมาะสม  
6. ความสะดวกในการไป กลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ 

                                                           
12H. Maslow, “A Theory of Human Motivation,” A. Originally Published in 

Psychological Review 50 (1943): 370-396. 
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7. ท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการควบคุมปกครอง และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เป็นคนที่เขายกย่องนับถือในทฤษฎีนี้  เปรียบเทียบได้กับค าสอนที่ว่า ศึกษาคนเพ่ือมอบงานให้
เหมาะสมกับความสมมารถ “คนเรานั้นมาจากที่ต่างกัน มีจุดดีจุดด้อยต่างๆ กัน ไม่รู้จักเขาดีพอ
อาจจะใช้เขาไม่ถูกต้อง” คนเรามาจากที่ต่างกันจึงมีความรู้ความสามารถที่ต่างกัน ถ้าเราไม่รู้จักเขาดี
พอและใช้เขาไม่ถูกต้อง ถือเป็นการไม่เปิดโอกาสให้เขาใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่  ต้องศึกษา
คนด้วยการพูดคุยกัน เมื่อรู้จักเขาดีแล้วก็ควรเปิดโอกาสให้เขาได้ท างาน และวิเคราะห์ว่างานที่เขาท า
นั้นส าเร็จหรือล้มเหลวยังไง และดูว่าเขาเหมาะสมกับงานนั้นหรือไม่ หรือควรมีการปรับปรุงแก้ไขใน
การท างานนั้นอย่างไร เมื่อเรารู้ว่าเขามีความถนัด มีความเหมะสมกับงานทางด้านไหนแล้วเราก็ควร
ให้เขาได้ท างานที่เหมาะสมกับความสามารถของเขา เพ่ือให้เขาได้ท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถ
ให้งานนั้นมีประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อองค์กรได้มากท่ีสุด 

 
ทฤษฎคีวามตอ้งการ (ERG) แห่งมหาวิทยาลัยเยล ได้รับปรับปรุงล าดับความต้องการตาม

แนวคิดของมาสโลว์เสียใหม่ โดย ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 3  ระดับ คือ 
1. ความต้องการที่จะด ารงชีวิต หรือความต้องการที่จะคงอยู่ (existence: E) เป็นความ

ต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี เป็นความต้องการปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต ความต้องการทาง
วัตถุ เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจัยอ านายความสะดวกในการท างาน เป็น
ความต้องการทางร่างกายและความปลอดภัยในชีวิต เปรียบได้กับความต้องการระดับต่อของมาสโลว์ 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (relatedness: R) คือ ความต้องการจะผูกพันกับผู้อ่ืน
ในการท างาน ต้องการเป็นพวกได้รับความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่างกัน ต้องการ
มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ต้องการเป็นเพื่อน ตรงกับความต้องการทางสังคมตามแนวคิดของมาสโลว์ 

3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (growth: G) เป็นความต้องการที่จะเจริญ 
ก้าวหน้าในการท างาน เป็นการที่คนสามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตน ในการท างานย่าง
เต็มที่ และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมขึ้นด้วย เปรียบได้กับความต้องการชื่อเสียงและการ
เติมความสมบูรณ์ให้ชีวิตตามแนวคิดของมาสโลว์ 

ในทฤษฎีนี้ระดับที่ 2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (relatedness: R) เปรียบเทียบได้
กับ ค าสอนในหนังสือที่ว่า มนุษยสัมพันธ์ คือพ้ืนฐานของความส าเร็จ “องค์กรจะเจริญ หลักส าคัญก็
คือ ทุกคนต้องรู้จักข่มอารมณ์และให้อภัยซึ่งกันและกัน” ซึ่งจะเห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
บริษัทนั้นมีความส าคัญมาก พนักงานทุกคนจึงควรมีความอดทนอดกลั้น อารมณ์เย็น รู้จักควบคุม
อารมณ์ ใช้วาจาที่สุภาพ และการพูดคุยกันอย่างมีแหตุผล รู้จักการให้อภัยซึ่งกันและกัน เพ่ือให้เป็นที่
ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

 
ความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดับความต้องการ คือ 
ประการแรก มาสโลว์ยืนยันว่า บุคคลจะหยุดอยู่ที่ความต้องการระดับหนึ่งจนกว่าจะ

ได้รับการตอบสนองแล้ว แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้นยังคงไม่ได้รับการ
ตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคับข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจ ในความความ
ต้องการระดับต่ ากว่าอีกครั้งหนึ่ง 
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ประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับอาจเกิดขึ้นได้ใน
เวลาเดียวกัน หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจด้วย ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน เช่น 
ความต้องการเงินเดือนที่สูง (E) พร้อมกับความต้องการทางสังคม (R) และความต้องการโอกาสและ
อิสระในการคิดตัดสินใจ (G) 

 
ทฤษฎีความต้องการ  (McClelland) เป็นทฤษฎีซึ่งเสนอว่าความต้องการของบุคลากร

คลุมทุกความต้องการเฉพาะ ดังนี้ 
1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนย่อว่า nAch) ผู้ที่มีความ

ต้องการความส าเร็จสูง (nAch Person) จะมีความปรารถนาอยางแรงกล้าที่จะเลือก ท างานที่มี
ลักษณะท้าทายให้บังเกิดผลดีเป็นบุคคลทีม่ีคุณลักษณะเฉพาะตัวดังนี้ 1.1 ชอบสถานการณ์ที่ท าให้ตน
มีโอกาสได้รับผิดชอบตอผลงานที่ออกมาโดยตรง จึงไม่ชอบงานที่สถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จ
ได้โดยบงเอิญ เพราะถือวาท าให้ตนพลาดโอกาสที่ จะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จด้วยตนเอง 1.2 
ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดับที่ยากปานกลาง มีความเสี่ยงแต่อยู่ในวิสัย คาดวาจะส าเร็จได้
ทั้งนี้ เพราะเห็นวาความส าเร็จที่มาจากเป้าหมายง่ายๆไม่มีประโยชน์อะไร ขณะเดียวกัน ถ้าก าหนด
เป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จได้น้อยมาก ความเสี่ยงต่อ ความส าเร็จจึงเป็นเครื่องจูงใจ
ส าหรับผู้มีความต้องการความส าเร็จสูง (nAch Person) 1.3 ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการ
ท างานของตน ทั้งนี้เพราะต้องการใช้ข้อมูล ป้อนกลบเพ่ือการปรับปรุงกลยุทธ์ที่จะให้บรรลุเป้าหมาย
เพ่ือใช้น าทางในการไปสู่ความส าเร็จ ในครั้งต่อไปรวมทั้งเป็นเครื่องชี้วัดความส าเร็จอีกด้วย ผู้ที่มี
ความต้องการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขันกับตนเองและผู้อ่ืนเพ่ือให้ได้ผลงานดีขึ้น สนใจต่อการริเริ่ม
เป้าหมายที่แปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดังกล่าว่ามิได้มุ่งหมายที่จะเอาใจ
ใครหรือท าให้ใครเสียหายแต่ที่ท าก็เพ่ือมุง่ตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ด้วยเหตุนี้จึงกล่าวได้ ว่า
ผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีนี้เป็นตัวอย่างของผู้มีความต้องการที่ได้ท าในสิ่งที่ตน
ปรารถนา (Self-Actualization) และผู้ที่มีความต้องการงอกงาม (Growth Needs) ในทฤษฎีของ
มาสโลว์และแอลเดอเฟอร์ตามล าดับ 

2. ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation เขียนย่อว่า nAff) ผู้ที่มีความ
ต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง (nAff Person) เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ในการสร้าง
และรักษามิตรภาพ ยึดมั่นต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือเป็นคนที่รักใคร่ผูกพันต่อผู้อ่ืนและ
ต้องการได้ผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้อ่ืน เป็นผู้มีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกบ
ผู้อ่ืนได้อย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อสื่อสารด้วยรูปแบบวิธีการต่างๆ เป็นคนที่ชอบหลีกเลี่ยงความ
ขัดแย้งและแข่งขันกับผู้อ่ืนบางครั้งชอบผูกพันตนเองกับความต้องการของผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการด้าน
ความรักใคร่ผูกพนตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผู้มี ความต้องการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) 
และผู้มีความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ของทฤษฎี มาสโลว์และทฤษฎีอีอาร์
จีตามล าดับ  

3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power เขียนย่อว่า nPow) ผู้ที่ต้องการอ านาจสูง
(nPow Person) มีความปรารถนาแรงกล้าที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการสร้าง ผลกระทบหรือ
สร้างความประทับใจต่อคนอ่ืน ผู้ที่ต้องการมีอ านาจสงจะพยายามสร้างสถานการณ์ หรือสภาวะ
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แวดล้อมทางสังคมขึ้น เพ่ือให้ตนสามารถใช้อิทธิพลควบคุมก ากับผู้อ่ืน บางครั้งผู้ที่ ต้องการมีอ านาจ
สูงยอมที่จะอยในต าแหน่งทีเ่สี่ยงอันตรายสูง ผูกพันกับการมีเกียรติศักดศริ์ของตน อยางไรก็ตามความ
ต้องการอ านาจสงเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน ด้วยเหตุที่อ านาจสามารถใช้เพ่ือ วัตถุประสงค์ที่แตกต่าง
กัน กล่าวคือ บางคนต้องการมีอ านาจเพือใช้เป็นเครื่องมือแสวงหา ประโยชน์ส่วนตัวในขณะที่ บางคน
ต้องการมีอ านาจเพ่ือจะใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืน และ ท าประโยชน์แก่องค์กรได้มากข้ึน อย่างไรก็
ตาม ความต้องการมีอ านาจสงตามทฤษฎีนี้ค่อนข้างใกล้เคียงกับความต้องการได้ท าดั่งใจปรารถนา 
(Self-Actualization) ตามทฤษฎีมาสโลว์มากที่สุด จากทฤษฎีนี้ แมคเคล็ลแลนด์คาดว่า คนจะเกิด
แรงจูงใจเมื่อได้ค้นพบและท างานที่ตรงกับความต้องการของตน กล่าว คื อ คนที่มีความต้องการด้าน
ความส าเร็จสูง (nAch Person) จะเหมาะกับงานด้านการตลาดหรือพนักงานขายหรือเป็นผู้ประกอบ
ธุรกิจอิสระของตนเอง เนื่องจากงาน เหล่านี้ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับ ต้องอาศยความรับผิดชอบ
ส่วนตัวสูง รวมทั้งเปิดโอกาส ให้ก าหนดเป้าหมายของงานได้เอง ส่วนผู้ที่มีความต้องการความรักใคร่
ผูกพันสูง (nAff Person) มักมีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคมงานลูกค้าสัมพันธ์ เนื่องจาก
งานเหล่านี้จ าเป็นต้อง สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ อ่ืน และประการสุดท้าย ส าหรับผู้บผู้ที่มีความ
ต้องการอ านาจ (nPow Person) มีแรงจงใจสูงที่ต้องการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผู้ อ่ืน จึงเหมาะ
ส าหรับงานหนังสือพิมพ์ หรืองานด้านบริหารอย่างไรก็ตามจากผลงานวิจัยของแมคเค็ลลแลนด์พบว่า 
ผู้บริหารที่มีประสทธิผลที่สุด ควรมีความต้องการการด้านความรักใคร่ผูกพันอยู่ในระดับต   ่า มีความ
ต้องการด้านอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใช้อ านาจเพ่ือเป้าหมายขององค์การเป็นต้น แมค
เค็ลลแลนด  ์ระมัดระวังไม่ด่วนสรุปว่า ความต้องการของบุคคลมี ความสอดคล้องกับพฤติกรรม ทั้งนี้
เพราะความต้องการเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งในหลายปัจจยที่มีผลตอพฤติรรมโดยปัจจยอ่ืนที่มีส่วนส าคัญ
รวมอยู่ด้วยเช่น ค่านิยม อุปนิสัยและทักษะของบุคคล ตลอดจน ปัจจัยแวดล้อมอ่ืนที่ล้วนมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมทั้งสิ้น ด้วยเหตุนี้ผู้ที่มีความต้องการด้านความส าเร็จสูง ไม่จ าเป็นต้องมีแรงจูงใจสูงกว่าผู้ที่มี
ความต้องการด้านอ่ืนสูงเสมอไป ตัวอย่างเช่น ผู้ที่มีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง อาจมี
ผลงานเหนือกว่าผู้ที่มีความต้องการด้านความสาเร็จสูงเมื่อท างานแบบทีม ซึ่งยึดเกณฑ์เรื่องมิตรภาพ
ช่วยให้เกิดความร่วมมือที่ดี เป็นต้น 

 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของ Douglas MC Gregor 
Douglas McGregor ได้เสนอทฤษฎีนี้ใน ค.ศ. 1957 โดยไดเ้สนอทฤษฎี X ทฤษฎี Y ดังนี้ 
 
ทฤษฎี X มีสมมติฐานในว่า 
1. ธรรมชาติของมนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน พยายามเลี่ยงงาน หลบหลีกบิดพลิ้ว เมื่อ

มีโอกาส 
2. มนุษย์มีนิสัยเกียจคร้าน จึงต้องใช้วิธีการข่มขู่ ควบคุม สั่งการ หรือบังคับให้ท างาน

ตามจุดประสงค์ขององค์การให้ส าเร็จ 
3. โดยทั่วไปนิสัยมนุษย์ชอบท างานตามค าสั่ง ต้องการที่จะหลีกเลี่ยง ความรับผิดชอบ 

แต่ต้องการความม่ันคง อบอุ่นและปลอดภัยมากกว่าสิ่งอ่ืนผลการมองธรรมชาติของมนุษย์ เช่นนี้ การ
บริหารจัดการจึงเน้นการใช้เงิน วัตถุ เป็นเครื่องล่อใจ เน้นการควบคุม การสั่งการ 
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ทฤษฎี Y มีสมมติฐานว่า 
1. การที่ร่างกายและจิตใจได้พยายามท างานนั้น เป็นการตอบสนองความพอใจอย่างหนึ่ง

เช่นเดียวกับการเล่นและพักผ่อน 
2. มนุษย์ชอบน าตนเอง ควบคุมตนเอง เพ่ือด าเนินงานที่ตนรับผิดชอบ ให้บรรลุ

จุดประสงค์อยู่แล้ว ดังนั้นการบังคับควบคุม ข่มขู่ ลงโทษ จึงไม่ใช่วิธีการเพียงอย่างเดียวที่จะท าให้
มนุษย์ด าเนินงานจนบรรลุจุดประสงค์ขององค์การ 

3. มนุษย์ผูกพันตนเองกับงานองค์การก็เพ่ือหวังรางวัลหรือสิ่งตอบแทน เมื่อองค์กร
ประสบความส าเร็จ 

4. เมื่อสถานการณ์เหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปจะเกิดการเรียนรู้ ทั้งด้านการยอมรับความ
รับผิดชอบ และแสวงหาความรับผิดชอบ ควบคู่กันไปด้วย 

5. มนุษย์ทั้งหลายย่อมมีคุณสมบัติที่ดีกระจายอยู่ทั่วไปทุกคน เช่น มีนโนภาพมีความ
ฉลาดเฉลียวและว่องไว มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กร 

6. สถานการณ์ของการด ารงชีวิตในระบบอุตสาหกรรมยุคใหม่ มนุษย์ยังไม่มีโอกาสใช้
สติปัญญาได้เต็มที่ ผู้บังคับบัญชาจะไม่ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้รู้จัก
ควบคุมตนเองหรือของกลุ่มมากขึ้น ต้องให้เกียรติซึ่งกันและกันจากความเชื่อที่แตกต่างกัน ท าให้เกิด
ระบบการบริหารที่แตกต่างกันระหว่างระบบที่เน้นการควบคุมกับระบบที่ค่อนข้างให้อิสระภาพ 
 

Andrew F Sikula แสดงตารางเปรียบเทียบทฤษฎี X และ Y ไว้ดังนี้ 

ตารางที่ 1 ตารางเปรียบเทียบทฤษฎี X และ Y 

ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY 
1. มนุษย์มักเกียจคร้าน 1. มนุษย์จะขยันขันแข็ง 
2. มนุษย์ชอบหลีกเลี่ยงงาน 2. การท างานของมนุษย์ก็เหมือนกับการเล่น การ

พักผ่อนตามธรรมชาติ 
3. มนุษย์ชอบท างานตามค าสั่งและต้องการให้มีผู้

ควบคุม 
3. มนุษย์รู้จักกระตุ้นตนเองให้อยากท างาน 

4. ต้องใช้วินัยของหมู่คณะบังคับ 4. มนุษย์มีวินัยในตนเอง 
5. มนุษย์มักหลีกเลี่ยงไม่อยากรับผิดชอบ 5. มนุษย์มักแสวงหาความรับผิดชอบ 
6. มนุษย์ไม่เฉลียวฉลาดขาดความรับผิดชอบ 6. มนุษย์มีสมรรถภาพในการท างานและมีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 
 

ทฤษฎ ีZ ของ William G. Ouchi อชู ิ(Ouchi) ชาวญีปุ่น่ไดเ้สนอ ทฤษฎ ีZ (Z Theory) 
(William G. Ouchi) ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัย UXLA (I of California Los Angeles) ทฤษฎี
นี้ได้น าเสนอเอาหลักการท างานของ A, J แนวความคิดก็คือ องค์การต้องมีหลักเกณฑ์ที่ควบคุมมนุษย์ 
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แต่มนุษย์ก็รักความเป็นอิสระ และมีความต้องการหน้าที่ของผู้บริหารจึงต้องปรับเป้าหมายของ
องค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลในองค์กร สรุปเพ่ือเป็นการ 

เชื่อมโยงผานสองทฤษฎี มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการคือ  
1. การท าให้ปรัชญาที่ก าหนดไว้บรรลุ  
2. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
3. การให้ความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
4. การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two-factor Theory) ของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก 

(Frederick Herzberg) Herzberg จุดเด่นของแนวคิดนี้ มองว่า ความพอใจ (Satisfaction) และ
ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) เป็นสองมาประเด็นที่แยกขาดจากกัน ซึ่งต่างไปจากที่ผ่านมาที่มอง
ว่าเป็นประเด็นเดียวกันแต่อยู่คนละขั้ว โดบสรุปได้ว่า ความสุขจากการท างานนั้น เกิดจากความพึง
พอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ 

1. ปัจจัยรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการภายนอกหรือ
ความต้องการขั้นต่ าตามทฤษฎีของ Maslow อันได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง ความมั่นคงในงาน สภาพ
การท างาน คุณภาพการควบคุมบัญชา เพ่ือป้องกันการเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) เพราะ
เมื่อคนเกิดความไม่พอใจแล้วก็จะไม่อยู่ในองค์การ 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจภายใน หรือเป็นความต้องการ
ขั้นสูงตามทฤษฎีของ Maslow ได้แก่ ความส าเร็จ เนื้องาน ความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ 
สถานภาพ การได้รับผิดชอบ การเติบโตในหน้าที่ 

 
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) ของ B.F. Skinner ทฤษฎีเสริมแรง 

ทฤษฎีนี้อยู่บนพ้ืนฐานกฎของผลกระทบ (Law of Effect) ที่หมายถึง พฤติกรรมใดที่เมื่อท าแล้ว 
น ามาสู่ผลลัพธ์ที่ชอบ ก็มีแนวโน้มที่จะท าซ้ าอีก พฤติกรรมใดที่เมื่อท าแล้ว น ามาสู่ผลลัพธ์ที่ไม่ชอบ ก็
มีแนวโน้มที่จะไม่ท าซ้ าอีก สาระส าคัญของทฤษฎีนี้คือ สามารถควบคุมหรือเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคคล ได้จากการบริหารผลลัพธ์ที่เกิดตามพฤติกรรมนั้น โดยการเสริมแรง ซึ่งสามารถท าได้ 4 วิธีคือ 

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) คือ การเสริมพฤติกรรมให้เกิดขึ้น
อีก โดยการให้รางวัลเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้น เช่น ให้โบนัสแก่พนักงานที่มาท างานตรงเวลา เพราะ
ต้องการให้พนักงานมาท างานตอนเช้า ซึ่งท าได้ 4 แบบคือ แบบช่วงเวลาตายตัว (Fixed-interval 
Schedule) คือ การเสริมแรงตามช่วงเวลาที่ก าหนด เช่น การให้ค่าตอบแทนพนักงานทุกสิ้นเดือน 
แบบช่วงเวลาไม่ตายตัว (Variable-interval Schedule) เป็นการเปลี่ยนช่วงระยะเวลาการเสริมแรง
เพ่ือไม่ให้พนักงานคาดหมายเวลาที่จะได้รับการเสริมแรงและปรับพฤติกรรมเฉพาะในเวลานั้น แบบ
อัตราตายตัว (Fix-Raito Schedule) คือ เสริมแรงตามจ านวนพฤติกรรมที่เกิดขึ้น เช่น การจ่ายค่า
นายหน้า 5% ของทุกยอดขาย แบบอัตราไม่ตายตัว (Variable-ratio Schedule) คือ การเสริมแรง
ตามจ านวนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยไม่ก าหนดไว้ตายตัว เช่น การสุ่มตรวจสอบคุณภาพสินค้า ซึ่งจะท า
ให้พนักงานตั้งใจในการท างานมากข้ึน พยายามรักษาผลงานของตนเองไว้ให้สม่ าเสมอ 



41 

จากการศึกษาพบว่า วิธีนี้จะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมที่ดีต่อเนื่องในระยะยาว ส่วนการ
เสริมแรงแบบ (2) – (4) เป็นการท าให้เกิดพฤติกรรมด้วยความจ าใจหรือกลัว 

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) คือ การเสริมพฤติกรรมโดยการให้
ผลลัพธ์ที่พนักงานไม่ชอบ โดยหากพฤติกรรมนั้นก็จะได้ผลลัพธ์ที่ไม่ชอบนั้น ดังนั้น พนักงานก็จะ
หลีกเลี่ยงไม่ท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือจะได้ไม่ต้องรับผลที่ไม่ชอบ เช่น หากมาท างานสาย หัวหน้าก็จะบ่น
หรือประชดประชัน (ไม่ได้ลงโทษ) พนักงานจึงต้องพยายามมาท างานให้ตรงเวลา จะได้ไม่ถูกบ่นหรือ
ประชดประชัน 

3. การลงโทษ (Punishment) คือ การลดพฤติกรรมโดยการลงโทษ หรือผลลัพธ์ที่เป็น
โทษ/ไม่ชอบ เช่น หากพนักงานมาสายเกิน ลากิจเกิน 10 ครั้ง/ปี ก็จะถูกหักโบนัส หรือหากท าผิด
กฎระเบียบก็จะถูกตักเตือน พักงาน หรือให้ออกจากงาน 

4. การหยุด (Extinction) คือ การลดพฤติกรรมโดยการหยุดหรือเลิกให้ผลลัพธ์ในสิ่งที่
พนักงานชอบ เช่น หัวหน้าต้องการลดพฤติกรรรมของพนักงานที่ชอบนินทาผู้อ่ืน หัวหน้าจึงหยุด
แสดงการรับฟังเมื่อพนักงานคนนั้นมาเล่าเรื่องคนอ่ืนให้ฟัง 

หลักการของทฤษฎีนี้เชื่อว่าคนจะแสดง (Operate) พฤติกรรมต่างๆ ออกมาในสภาพแวดล้อม 
ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมที่มีการตอบสนองในลักษณะที่เขาต้องการ ทฤษฎีนี้ใช้อธิบายถึงพฤติกรรมที่เกิด
จากความตั้งใจที่จะแสดงพฤติกรรมเพ่ือหวังผลบางอย่าง (Voluntary Behavior) เพราะทฤษฎีนี้จะ
เน้นที่ผลการเสริมแรง (Reinforcement) หรือรางวัล (Rewards) ที่ให้กับรางวัลที่พึงปรารถนาเป็น
ส าคัญ นักจิตวิทยาที่เริ่มศึกษาเรื่องนี้ คือ วัตสัน (Watson) ได้เสนอว่าพฤติกรรมของคนโดยส่วนใหญ่
นั้นจะได้รับอิทธิพลมาจากรางวัลที่บุคคลนั้นได้รับเนื่องมาจากแสดงพฤติกรรมนั้น ส่วนธรอนไดค์ 
(Throndike) นั้น ได้เสนอกฎของผลลัพธ์ (Law of Effect) ไว้ว่าพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่เป็น
บวกหรือน่าพอใจนั้น จะท าให้คนมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นออกมาอีก  ในขณะที่
พฤติกรรมที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่เป็นลบหรือถูกท าโทษแล้วพฤติกรรมนั้นจะถูกเลิกไป 

B.F. Skinner ได้น ากรอบแนวคิดนี้ไปเป็นพ้ืนฐานในการปรับพฤติกรรม (Behavior 
Modification) ของบุคคล โดยพิจารณาจากการแสดงพฤติกรรมจากผลที่เกิดขึ้น (Consequences) 
จากผลลัพธ์ในครั้งก่อนว่าเราได้ผลลัพธ์เช่นไร ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อปฏิกิริยาของบุคคลอธิบายได้ดังรูป 

 

 

กรอบแนวคิดของ B.F Skinner 
ตัวเสริมแรงซึ่งอาจเป็นรางวัล (Positive Reinforcement) หรืออาจจะให้โทษ (Negative 

Reinforcement) โดยปกติทฤษฎีนี้จะเน้นเรื่องการเสริมแรงในเชิงบวก เพราะเป็นตัวที่สร้าง
พฤติกรรมได้มากท่ีสุด 

 

สิ่งเร้า         การเสริมแรง     ปฏิกิริยา 

             

 
                       

 
 

Stimulus      Reinforcement     Response 
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ทฤษฎีการจัดการของ Henri Fyol บิดาแห่งทฤษฎีการบริหาร (Father of administrative 
theory) เสนอว่า ส่วนประกอบของการบริหารจัดการ (Elements of management) นั้น ต้องมี
หลักการบริหารจัดการที่แบ่งได้ตามหน้าที่ คือ 

1. วางแผน (planning)เป็นการก าหนดและพิจารณาวิธีการที่ควรปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ Fayol ถือว่า การวางแผนเป็นส่วนที่ส าคัญของการบริหารจัดการ ซึ่งแผนในการ
ปฏิบัติงาน (Plan of action) มีอยู่หลายแผน เช่น (1)ทรัพยากรของธุรกิจ ได้แก่ สิ่งก่อสร้าง 
เครื่องมืออุปกรณ์ วัตถุดิบ ทรัพยากรมนุษย์ วิธีการ (2) ลักษณะโดยทั่วไปของงานระหว่างท าใน
ปัจจุบัน (work in process) (3)แนวโน้มของกิจกรรมที่อาจจะเกิดขึ้นโดยไม่ได้ก าหนดไว้ล่วงหน้า
Fayol เสนอแนวคิดว่า แผนเป็นกลยุทธ์พ้ืนฐานในการประเมินความสามารถในการท างานและจุด
แข็งในปัจจุบันขององค์การ รวมถึงการประเมินสภาพแวดล้อมเพ่ือคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นแผนการ
ส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ เรียกว่า การวางแผนเชิงสถานการณ์ (Contingency planning) ดังนี้ แผนที่
ดีที่สุด ไม่จ าเป็นต้องคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แต่เป็นสิ่งที่ป้องกันอันตรายที่จะเกิดขึ้นกับ
การด าเนินการจากการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีผลกระทบต่อองค์การและให้วัตถุประสงค์ขององค์การ
เปลี่ยนไป ในการพัฒนาแผนการปฏิบัติงานนั้น Fayol ได้วางแนวคิดเกี่ยวกับความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานไว้ดังนี้ “การเรียนรู้วิธีการของความเป็นไปได้ในอนาคต และวิธีการที่จะใช้เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าแผนก ซึ่งประสบการณ์ของหัวหน้าแผนกนั้น
จะให้สามารถวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้” ในการท างานร่วมกันจ าเป็นต้องมี
การวางแผน และในการวางแผนจ าเป็นต้องอาศัยผู้ที่เกี่ยวกับข้องทุกระดับ แผนที่ดีต้องมีลักษณะ 

1. มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Unity) 
2. มีความต่อเนื่อง (Continuity) 
3. มีความยืดหยุ่นได้ (Flexibility) 
4. มีความถูกต้อง (Precision) 
ซึ่งลักษะของแผนจ าเป็นต้องแบ่งวิธีการปฏิบัติงานออกเป็นขั้นตอน และแผนอาจเป็น

แผนประจ าวัน ประจ าสัปดาห์ หรือประจ าปี เป็นต้น 
2. จัดองค์การ (organizing) เป็นการก าหนดกิจกรรมและความสัมพันธ์ภายในองค์การ

เพ่ือการประเมินผลและการฝึกอบรมพนักงาน Fayol ได้แบ่งการจัดองค์การ ออกเป็น 2 ส่วนด้วยกัน คือ 
การจัดองค์การ (Organizing) และ การจัดบุคคลเข้าท างาน (Staffing) หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.1 การจัดองค์การ (Organizing)  เป็นกระบวนการจัดกลุ่มที่จ าเป็นเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์หลัก โดยการจัดกลุ่มงานเป็นหน่วยการจัดการ และออกแบบในแต่ละกลุ่มที่ขึ้นตรงต่อ
ผู้จัดการ ซึ่งมีอ านาจหน้าที่จ าเป็นในการควบคุมการท ากิจกรรมต่างๆ หรือเป็นการจัดหาทุกอย่างเพ่ือ
ใช้ในการด าเนินงาน เชน วัตถุดิบ เครื่องมือ เงินทุน บุคคล ซึ่งภาระหน้าที่ในการบริหารจัดการเพ่ือให้
บุคคลและทรัพยากรขององค์การมีความสอดคล้องกันในวัตถุประสงค์ วิธีการและความต้องการที่
ต่อเนื่อง ซึ่งโครงสร้างขององค์การจะมีการเตรียมการจัดหาเพื่อให้องค์การมีเป้าหมายเดียวกัน (Unity 
of direction) เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้บริหารต้องก าหนดโครงสร้างองค์การที่
เหมาะสมชัดเจน รวมถึงการก าหนดภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในกิจกรรมและการปฎิบัติงานที่
สอดคล้องกันและความร่วมมือกันในการท างน รวมถึงการควบคุม และองค์การอาจจ าเป็นต้องปรับ
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โครงสร้างเพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ และองค์การ
จ าเป็นต้องจัดทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับงานในองค์การด้วย 

2.2 จัดคนเข้าท างาน (staffing) เป็นกระบวนการที่เป็นทางการเพ่ือให้มั่นใจว่า
องค์การมีพนักงานที่มีความสามารถทุกระดับในงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การทั้งในระยะ
สั้นและระยะยาว โดยมีงาน คือ 1) การสรรหา 2) การคัดเลือก 3) การปฐมนิเทศ 4) การฝึกอบรม 
และ 5) การประเมินผลพนักงาน 

1. การคัดเลือก (Selection) เป็นการจัดหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน เพ่ือเข้ามาท างานในองค์การ ซึ่งตามแนวคิดของ Fayol นั้น การ
คัดเลือกเป็นโอกาสของพนักงาน คือ ระยะเวลาในการคัดเลือกพนักงานนั้นจะเพ่ิมขึ้นตามต าแหน่งที่
ท าการคัดเลือก 

2. การประเมิน (Evaluation) เป็นการประเมินทั้ งต าแหน่งผู้บริหารและ
พนักงานในองค์การ โดยจะประเมินทั้งด้านสุขภาพ (ความแข็งแรง) ด้านสติปัญญาและความเข้มแข็ง
ทางอารมณ์ จริยธรรม และความรู้เกี่ยวกับหน้าที่ในต าแหน่งนั้น 

2.3 การสั่งการ (Commanding) เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณภาพและมี
ความรู้ตรงตามหลักของการบริหารจัดการ ซึ่งผู้บริหารที่สามารถสั่งการได้นั้น ต้องมีลักษณะดังนี้ 

2.3.1 มีความรู้เกี่ยวกับพนักงาน 
2.3.2 สามารถคัดบุคคลที่ไม่มีความรู้ความสามารถออกจากองค์การได้ 
2.3.3 สามารถก าหนดข้อผูกมัดระหว่างองค์การและพนักงานได้ 
2.3.4 เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
2.3.5 ตรวจสอบการปฏิบัติงานขององค์การเป็นช่วงๆ เพ่ือให้สามารถสรุป

ภาพรวมขององค์การได้ 
2.3.6 มีการประชุม และจัดหารองผู้จัดการเพ่ือช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 
2.3.7 ก าหนดแผนงานเพื่อให้ครอบคลุมรายละเอียดขององค์การ 
2.3.8 มุ่งให้เกิดความสามัคคี ความรู้ความสามารถ อ านาจในการตัดสินใจ และ

กระตุ้นให้เกิดความซื่อสัตย์ของบุคคลในองค์การส าหรับ การออกค าสั่ง (Order) ส าหรับ Fayol นั้น 
การออกค าสั่ง (Order) หมายถึง วิธีการจัดการซึ่งอยู่ในต าแหน่งนั้นการจัดหาเพ่ือให้องค์การได้รับ
ประโยชน์สูงสุด และเป็นการจัดหาความพึงพอใจในโอกาสงานให้แก่พนักงาน Fayol ได้ใช้ผังองค์การ 
(Organization chart) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งและหน้าที่ของพนักงานแต่ละคน และเป็นการชี้
วัดว่า ต าแหน่งของพนักงานแต่ละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นได้ในอนาคต 

2.4 การประสานงาน (Coordinating) เป็นการประสานกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือให้เกิดความสะดวกการท างานและบรรลุผลส าเร็จ เป็นการปรับความสมดุลให้เกิดในงาน โดย
จะต้องท าให้แผนมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ เช่น การก าหนดหน้าที่ ตารางและ
ความรับผิดชอบ การประชุมผู้จัดการและรองผู้จัดการ ซึ่งจะท าให้สามารถแก้ปัญหาและก าหนด
แผนงานขององค์การได้ ในการประชุมนั้นจ าเป็นต้องมีความรวดเร็วและมีการจัดการของข้อมูลให้ง่าย
ต่อการใช้งาน 
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2.5 การควบคุม (Controlling) เป็นกระบวนการติดตามและแก้ไขการปฏิบัติงาน
ขององค์การและบุคคล เป็นกิจกรรมภายในองค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือเป็นกระบวนการ
วัดผลการปฏิบัติงานและการแก้ไขเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ โดยเปรียบเทียบว่า อะไรก าลังเกิดขึ้นที่
แท้จริง กับอะไรเป็นสิ่งที่ได้วางแผนไว้ และด าเนินการอย่างเหมาะสมในการปรับปรุงสิ่ งที่มีความ
คลาดเคลื่อนไปจากแผน การควบคุมเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นต่อจากการวางแผนและการก าหนดหลักการซึ่งมี
วัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาข้อผิดพลาดแลหะท าการแห้ไข การควบคุมสามาถรประยุกต์ใช้กับบุคคล 
วัตถุประสงค์ และกิจกรรมได้ การควบคุมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถกระตุ้นการท างานของบุคคล
และอาจมีการลงโทษหากมีความจ าเป็น การควบคุมจะสามารถควบคุมทั้งบุคคล การปฏิบัติตามแผน 
กิจกรรมทางการเงิน ความมั่นคง และข้อมูลสารสนเทศ 

ทฤษฎีของ Henri Fayol ซึ่งถือเป็น บิดาของทฤษฎีการจัดการตามหลักบริหาร 14 
ประการ (Fayol's Fourteen Principles of Management) ซึ่งมีดังต่อไปนี้ คือ 

1. การจัดแบ่งงาน (division of work) 
2. การมีอ านาจหน้าที่ (authority) 
3. ความมีวินัย (discipline) 
4. เอกภาพของสายบังคับบัญชา (unity of command) 
5. มีเป้าหมายเดียวกัน (unity of direction) 
6. ผลประโยชน์ของหมู่คณะจะต้องเหนือผลประโยชน์ส่วนตน (Subordination of 

Individual Interests to the General Interests) คนที่เข้ามาท างานในองค์การนั้นจะต้องยอมรับ
ว่าผลประโยชน์ขององค์การจะต้องมาเหนือผลประโยชน์ส่วนตน เปรียบได้กับค าสอนที่ว่า                 
มองกระจกที่มีปรอทจะไม่เห็นอะไรอ่ืนนอกจากตัวเอง ซึ่งก็เหมือนกับการเห็นแก่ตัว เพราะเขาไม่มอง
สิ่งอ่ืนที่อยู่หลังกระจก แต่ถ้าคนที่มองผ่านกระจกโดยไม่มีปรอท ก็จะท าให้มองเห็นสิ่งต่างๆ ที่อยู่หลัง
กระจก และสิ่งอื่นๆ ที่อยู่รอบตัว ไม่เป็นคนที่เห็นแก่ตัว ในการท างานก็เช่นเดียวกันถ้าหากเรามองแต่
ตัวเองโดยไม่สนใจความรู้สึก หรือปัญหาของคนอ่ืน ก็จะกลายเป็นคนเอาแต่ได้  และจะเป็นปัญหาใน
การร่วมงานกับคนอ่ืน เราจึงควรมอง และใช้ความคิดเข้าใจผู้อื่น จะได้ไม่เป็นคนเห็นแก่ตัว 

7. มีระบบค่าตอบแทนที่ยุติธรรม (remuneration) 
8. ระบบการรวมศูนย์ (centralization) 
9. สายบังคับบัญชา (scalar chain) 
10. ความเป็นระบบระเบียบ (order) 
11. ความเท่าเทียมกัน (equity) 
12. ความมั่นคง และสามัญฐานะของบุคลากร (stability of tenure of personnel) 
13. การริเริ่มสร้างสรรค์ (initiative) ผู้ ใต้บั งคับบัญชาจะสามารถมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ที่จะท างานออกมาได้ในระดับที่สูงเปรียบได้กับค าสอนที่ว่า ความคิดสร้างสรรค์คือพ้ืนฐาน
ของผู้ประกอบการ บริษัทจะเจริญได้ผู้บริหารและพนักงานจะต้องเป็นคนที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
อยู่ตลอดเวลา และน าความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ ในการท าธุรกิจให้มีความทันสมัย ถ้าหากเรามัวแต่
ติดอยู่กับความคิดเดิมๆ เราก็จะสู้กับคู่แข่งไม่ได้ 
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14. ความสามัคคี (esprit de corps) การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความ
ราบรื่น และความเป็นปึกแผ่น 

 
แนวความคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ของยุค Human Relation เป็นยุคที่มีความเชื่อว่างาน

ใดๆ จะบรรลุผลส าเร็จได้จะต้องอาศัยคนเป็นหลัก นักบริหารกลุ่มนี้จึงหันมาสนใจศึกษาพัฒนาทฤษฎี 
วิธีการและเทคนิคต่างๆ ทางด้านสังคมศาสตร์ พฤติกรรมและกลุ่มคนในองค์การ สนใจศึกษาแนวทาง
ประสานงานให้คนเข้ากับสิ่งแวดล้อมของงาน เพ่ือหวังผลในด้านความร่วมมือ ความคิด ริเริ่มและการ
เพ่ิมผลผลิต โดยมีพ้ืนฐานของความเชื่อที่ว่า "มนุษยสัมพันธ์" จะน าไปสู่ความพอใจและสะท้อนถึงผล
ของการปฏิบัติงาน บุคคลส าคัญในยุคนี้ ได้แก่ 

1. Elton Mayo ชาวออสเตรีย ในฐานะนักวิชาการอุตสาหกรรม มีผลงานมากในแง่
ปัญหาบุคคลกับสังคมของอุตสาหกรรม และพฤติกรรมของบุคคลในสภาพแวดล้อมการท างาน สรุป
การทดลองที่ Hawthorne ได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลผลิตของคนงาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ที่เกิดขึ้นมาจากการที่คนมาท างานร่วมกันโดยก่อรูปไม่เป็นทางการ การให้รางวัลและลงโทษ
เป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกท างานได้ดีที่สุด การมีส่วนร่วมของสมาชิกจะมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
งาน และความก้าวหน้าขององค์การ 

2. Mary Follette ชาวอเมริกัน ได้เขียนต าราที่มีแนวคิดในเชิงมนุษยสัมพันธ์ เช่น เขียน
เรื่องความขัดแย้ง การประสานความขัดแย้ง กฎที่อาศัยสถานการณ ์และความรับผิดชอบ  

3. Likert เป็นผู้ที่สนใจด้านพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ ผลงานที่มีชื่อ เสียงมาก คือ 
The Human Organization: Its management and Value แ ล ะห นั งสื อ  New Patterns of 
Management แนวคิดการจัดการยุคมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) แนวคิดมนุษยสัมพันธ์เป็น
แนวคิดที่ขัดแย้งกับแนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ที่เน้นประสิทธิภาพของการท างานและมอง  
ขามความส าคัญของคน เห็นว่ามนุษย์ไม่มีชีวิตจิตใจไม่มีความต้องการมากนัก มีพฤติกรรมที่ง่ายต่อ
ความเข้าใจ โดยอาศัยโครงสร้างขององค์การมาเป็นตัวก าหนด และควบคุมให้มนุษย์ท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งยุคมนุษยสัมพันธ์นั้นเป็นแนวคิดที่อยู่ ในช่วงระหว่างปี ค.ศ 1930 – 1950 
เนื่องจากเล็งเห็นว่าการจัดการใดๆ จะบรรลุผลส าเร็จได้นั้นจะต้องอาศัยคนเป็นหลัก ดังนั้นแนวคิด
มนุษยสัมพันธ์ จึงได้ให้ความส าคัญในเรื่องราวความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Relations) จึงท าให้เรื่องราวของมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) กลับมามีบทบาทส าคัญมากขึ้น 
นักวิชาการส าคัญที่ให้การสนับสนุนและศึกษาแนวคิดนี้  คือ Greorge Elton Mayo ได้ท าการ
ทดลองวิจัยที่เรียกว่า “Hawthorne Experiment “ เมื่อปีค.ศ 1924 –1927 ณ Western Electric 
Company ในเมืองชิคาโก มลรัฐอิลลินอยส์ ซึ่งจุดประสงค์ก็คือต้องการเข้าใจพฤติกรรมของ 13 คน
ในหน้าที่งานที่จัดไว้ให้ ปรากฏว่าคนท างานมิใช่ท างานเพ่ือหวังผลตอบแทนด้วยตัวเงินเพียงอย่าง
เดียวแต่คนท างานต้องการด้านสังคมภายในกลุ่มที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการที่เป็นเรื่องของจิตใจ 
ตลอดจนความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างคนงานด้วยกัน การศึกษาวิจัยดังกล่าวไดศึกษาทดลองออก  
เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 1. การศึกษาทดลองภายในห้อง (Room Studies) ได้ท าการทดลอง
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของแสงสว่างภายในห้องท างาน เพ่ือสังเกตประสิทธิภาพของการท างานว่า
เปลี่ยนแปลงไปอย่างไร 2. การศึกษาโดยการสัมภาษณ์ (Interviewing Studies) การทดลองนี้ก็เพ่ือ
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ค้นหาความเปลี่ยนแปลงในการท างานเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมของการท างานและการบังคับ บัญชา 
3.การศึกษาโดยการสังเกต (Observation Studies) เป็นการสังเกตการท างานของคนและปัจจัยอ่ืนๆ 
จากการทดลองนี้ได้ประโยชน์หลายประการคือ 3.1 คนมิใช่วัตถุสิ่งของ คนมีชีวิตจิตใจ จะซื้อดวยเงิน
อย่างเดียวมิได้ 3.2 การแบ่งงานกันท าตามลักษณะเฉพาะตัว มิใช่มีประสิทธิภาพสูงสุดเสมอ 3.3 
เจ้าหน้าที่ระดับสูง การจูงใจดวยจิตใจมีความส าคัญ และมีความหมายมากกว่าการจูงใจด้วยเงินตรา 
3.4 ประสิทธิภาพการท างานหาได้ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียวไม่ ยังขึ้นอยู่กับความ 
สัมพันธ์ภายในองอ์การด้วย จากการศึกษาแนวคิดมนุษยสัมพันธ์ท าให้ได้มีการศึกษาพฤติกรรมศาสตร์ 
ทางการจัดการมากข้ึนโดยน าเอาหลักการจัดการมาผสมผสานกับพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ ท า
ให้ได้ความรู้ที่หลากหลายมากขึ้น เช่น นักวิชาการ Abram Maslow ได้ศึกษาการแสวงหาความ
ต้องการของมนุษย์วามนุษย์เราแสวงหาอะไร โดยเขาได้เสนอทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ 
(Hierachy of Need) สวน Frederick Herzberg ได้ศึกษารูปแบบของการจูงใจ โดยได้เสนอทฤษฎี 
Two Factor Theory Of Motivation เป็นต้น 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทักษะของผู้บริหารของ Danail KatZ and Robert L. Kahn 
เมื่อผู้บริหารทราบศาสตร์และศิลป์ ตลอดจนทฤษฎีต่างๆ ในการบริหารคนแล้ว ผู้บริหาร

จ าเป็นต้องศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับทักษะของผู้บริหาร จ าเป็นต้องฝึกตนเองให้มีทักษาะในการบริหาร
คนโดย Danail KatZ and Robert L. Kahn ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับทักษะของผู้บริหารไว้ 3 ทักษะ 
ดังนี้  1. ทักษะด้านความคิดรวบยอดหรือมโนทัศน์ (conceptual) 2.ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
(human) และ 3. ทักษะด้านเทคนิควิธี (technical) โดยมีรายละเอียด ดังนี้   

1. ทักษะด้านความคิดรวบยอดหรือมโนทัศน์ (conceptual) คือ ความสามารถของ
ผู้บริหารในการรับรู้เข้าใจหน่วยงานหรือองค์การของตนเป็นอย่างดี เหมือนกับยืนอยู่บนที่สูงแล้วมอง
ลงมาข้างล่าง มองเห็นเข้าใจทุกอย่างชัดเจน สิ่งที่ผู้บริหารต้องรับรู้และเข้าใจองค์การได้แก่ เป้าหมาย
แท้จริงของหน่วยงาน ระบบต่างๆ ที่รวมกันเป็นหน่วยงานและความสัมพันธ์ของระบบต่างๆ รวมทั้ง
เข้าใจพฤติกรรมในองค์การด้วย หากผู้บริหารสามารถเข้าใจสิ่งเหล่านี้ในหน่วยงานของตนชัดเจนแล้ว
ก็จะสามารถวิเคราะห์และแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ จากภาพข้างบนนั้นแสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร
โรงเรียน เช่น ครูใหญ่ หรือ อาจารย์ใหญ่จ าเป็นต้องมีทักษะด้านมโนทัศน์สูงกว่าทักษะอีกสองด้าน 
ส่วนหัวหน้าฝ่ายวิชาการ และหัวหน้ากลุ่มวิชานั้นจ าเป็นต้องอาศัยทักษะด้านนี้ปานกลางและน้อย
ตามล าดับ 

2. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (human) คือความสามารถของผู้บริหารที่จะติดต่อ สร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคลอ่ืนๆ ทั้งกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาเหนือตนขึ้นไป ผู้บริหารระดับ
เดียวกันตลอดจนประชาชนและผู้เกี่ยวข้องอ่ืนๆ ผู้บริหารที่สามารถสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้อ่ืนได้ดี
ย่อมจะได้รับความร่วมมือช่วยเหลือสนับสนุนเป็นอย่างดี  ซึ่งจะส่งผลให้การบริหารงานบังเกิด
ผลส าเร็จสูงด้วย จากภาพทั้งสามข้างบนแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นครูใหญ่ 
อาจารย์ใหญ่หรือหัวหน้าฝ่ายวิชาการ หรือหัวหน้ากลุ่มวิชาล้วนจ าเป็นต้องมีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์
นี้มากพอๆ กัน 
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3. ทักษะด้านเทคนิควิธี (technical)  คือ ความสามารถของผู้บริหารที่จะปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งได้อย่างถูกต้อง คล่องแคล่ว แม่นย าและรวดเร็ว เช่น มีทักษะในการออกค าสั่งทั้งที่
เป็นวาจาและลายลักษณ์อักษร แม่นย าในเรื่องกฎระเบียบต่าง ๆ และถ้าเป็นผู้บริหารโรงเรียนก็ควร
จะมีควรจะมีความสามารถในการสอน การใช้สื่อตลอดจนอุปกรณ์บางอย่างด้วยก็จะดี ความจริงแล้ว
ผู้บริหารไม่ค่อยได้ใช้ทักษะด้านเทคนิควิธีมากนัก แต่การที่ผู้บริหารมีทักษะด้านนี้อยู่บ้างจะเป็นการ
เสริมบารมีให้แก่ผู้บริหารเอง อีกทั้งยังเป็นประโยชน์ต่อการตรวจสอบและนิเทศงานด้วย จากภาพทั้ง
สามข้างบนแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนทีเป็นครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่ไม่จ าเป็นต้องมีทักษะทางด้าน
นี้มากนัก แต่หัวหน้าฝ่ายวิชาการและหัวหน้ากลุ่มวิชาจ าเป็นต้องมีทักษะทางด้านนี้มากข้ึน13  

วิจิตร ศรีสอ้าน14 ได้เสนอหลักการของงานบริหารเป็น 2 แนวคิด คือ แนวคิด 3 มิติ 
โดยทั่วไปผู้บริหารมีภารกิจในการบริหาร ประกอบไปด้วย งาน คน บรรยากาศขององค์การ  หน้าที่
เกี่ยวกับคน คือ การสรรหาคนดีมาปฏิบัติ งาน คือ การมีหน้าที่และรับผิดชอบในงานทั้งหมดของ
องค์การ บรรยากาศ คือ การสร้างบรรยากาศและสัญลักษณ์ให้แก่องค์การ 2. แนวคิดทักษะการ
จัดการ เป็นทักษะทางการบริหารซึ่งประกอบด้วยทักษะที่ส าคัญ 3 ประการ คือ  2.1ทักษะด้าน
ความคิด (Conceptual skill) เป็นทักษะที่จ าเป็นที่สุดส าหรับผู้บริหาร เห็นภาพรวม ตระหนักและ
เข้าใจอย่างดีถึงภารกิจและหน้าที่ขององค์การ ตลอดจนแนวทางปฏิบัติ แก้ไขปรับปรุง “เก่งคิด” 2.2 
ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Skill) รู้จักคน เข้าใจคน ครองคนได้ “เก่งคน” 2.3 
ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skill) มักเป็นผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น ที่ต้องใช้ทักษะด้านนี้
มาก “เก่งงาน”   

นอกจากผู้บริหารต้องมีทักษะในการบริหารแล้วนั้นต้องมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ 
คนโดยทีหลักการสร้างขวัญและก าลังใจ ดังนี้ 

 
หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) หมายถึง 

หลักในการปกครอง การบริหาร การจัดการ การควบคุมดูแล กิจการต่างๆ ให้เป็นไปในครรลองธรรม 
ประกอบด้วย องค์ประกอบ 10 หลัก ได้แก่ หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง 
หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักการกระจายอ านาจ หลักนิติธรรม 
หลักความเสมอภาค และหลักการมุ่งฉันทามติ 

เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน ส านักงาน ก.พ.ร. ได้มีการก าหนดความหมายส าคัญของหลัก
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ทั้ง 10 องค์ประกอบ ไว้ดังนี้ 

 

                                                           
13 Danial Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization 

(New York: Wiley, 1966), 38. 
14 วิจิตร ศรีสอ้าน และคณะ, หลักและระบบบรหิารการศึกษา (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2523). 
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ตารางที่ 2 ความหมายส าคัญของหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ทั้ง 10 
องค์ประกอบ 

หลักธรรมาภบิาล ความหมาย 

หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness)  

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
แผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ 
โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมีทิศทาง ยุทธศาสตร์  และ
เป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่
เป็นมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา 
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)  • การบริหารราชการตามแนวทางการก ากับดูแลที่ดี ที่มีการ
ออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือ
การบริหารจัดการที่เหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้ง
ด้านต้นทุน แรงงาน และระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการ
พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุก
กลุ่ม 

หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness)   

 

• การให้บริการที่สามารถด าเนินการได้ภายในระยะเวลาที่
ก าหนด และสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึง ตอบสนอง
ตามความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความหลากหลาย และมีความแตกต่าง 

หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability)  

 

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยู่ในระดับที่
สนองต่อความคาดหวังของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความ
ส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 

หลักความโปร่งใส 
(Transparency)  

 

• กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย 
และสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อันไม่ต้องห้าม  ตามกฎหมาย
ได้อย่างเสรี โดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนิน
กิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถตรวจสอบได้และ
ร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา 

 

 



49 

ตารางที่ 2 ความหมายส าคัญของหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ทั้ง 10 
องค์ประกอบ (ต่อ) 

หลักธรรมาภบิาล ความหมาย 

หลักการกระจายอ านาจ 
(Decentralization)  

 

• การถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจจาก
ส่วนราชการส่วนกลาง ให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการ
บริหารส่วนท้องถิ่น) และภาคประชาชน ด าเนินการแทน โดยมี
อิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอ านาจและความรับผิดชอบใน
การตัดสินใจและการด าเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการ
สร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการ
ด าเนินงานที่ดีของส่วนราชการ 

หลักนิติธรรม (Rule of Law)  

 

• การใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการ
บริหารราชการด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และค านึงถึง
สิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

หลักความเสมอภาค (Equity)  

 

• การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดย ไม่
มีการแบ่งแยกด้าน ชาย/หญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ 
อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล 
ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา 
การฝึกอบรม และอ่ืนๆ 

หลักมุ่งเน้นฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

 

• การหาข้อตกลงทั่วไป ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งเป็นข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็น
จากกลุ่มบุคคลที่ได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะ
กลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ซึ่งต้องไม่มีข้อคัดค้านที่ยุติไม่ได้ใน
ประเด็นที่ส าคัญ โดยฉันทามติไม่จ าเป็นต้องหมายความว่าเป็น
ความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์ 

ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร., คู่มือการจัดระดับการก ากับดูแลองค์การภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลของ
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance Rating, ม.ป.ป.). 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างขวัญก าลังใจ   
การปฏิบัติงานใดๆ ก็ตามนอกจากต้องอาศัยความรู้ ทักษะ เทคนิควิธี ตลอดจนเครื่องมือ

อุปกรณ์ต่างๆ แล้ว ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานก็เป็นสิ่งจ าเป็นมากเช่นเดียวกัน แม้ในยุทธศาสตร์ของ
การรบก็ยังเชื่อกันว่าฝ่ายที่มีก าลังทหารน้อยกว่า สามารถจะเอาชนะฝ่ายที่มีก าลังทหารมากกว่าได้ 
หากว่าฝ่ายแรกมีก าลังใจที่เหนือกว่า ท านองเดียวกันการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การก็ต้อง
อาศัยก าลังใจเช่นเดียวกัน ในสถานศึกษาที่ครูอาจารย์มีก าลังใจสูงก็จะมีการร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและเต็มใจ ในทางตรงกันข้ามหากครูอาจารย์ขาดก าลังใจหรือมีก าลังใจ
ไม่พอ ความร่วมมือและความสนใจงานก็จะลดลง ก าลังใจที่กล่าวถึงนี้ในทางบริหารมักเรียกว่า “ขวัญ
หรือขวัญก าลังใจ” (Morale) ในการปฏิบัติงาน 

 
ความหมายและความส าคัญของขวัญก าลังใจ 
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เป็นค าศัพท์เฉพาะอีกค าหนึ่งที่ใช้

กันทั่วไปในทางบริหาร ซึ่งหมายถึง “ทัศนะคติหรือความรู้สึกของบุคลากรแต่ละคน แต่ละกลุ่มที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบัติงาน” 1 (the attitudes or feelings of individuals or groups 
toward their work enviroments) คือ ถ้าบุคลากรมีความรู้สึกที่ไม่ดีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ใน
การปฏิบัติงานแล้ว ก็แสดงว่าบุคลากรขาดขวัญก าลังใจ  แต่ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรมี
ความรู้สึกที่ไม่ดีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบัติงานแล้ว ก็แสดงว่าบุคลากรขาดขวัญก าลังใจ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน นับว่ามีความส าคัญมากเพราะเป็นพลังทางจิตใจที่ช่วยผลักดันให้
บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและเต็มใจ เราอาจเปรียบความส าคัญของขวัญก าลังใจของ 
บุคลากร ได้กับสุขภาพ อนามัยของบุคคล กล่าวคือ ในขณะที่สุขภาพอนามัยเป็นตัวบ่งชี้สภาพทาง
ร่างกายของบุคคลนั้น ขวัญก าลังใจก็เป็นตัวบ่งชี้สภาพทางจิตใจของบุคลากรในขณะนั้นว่าอยู่ใน
สภาพอย่างไร พร้อมที่จะปฏิบัติงานหรือไม่ 

 
องค์ประกอบของขวัญก าลังใจ  
ขวัญก าลังใจ คือความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบัติงานซึ่ง

จะแสดงออกมาในลักษณะของความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมเหล่านั้น สภาพแวดล้อมต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การนั้นมีอยู่มากมาย บางอย่างอาจมีผลต่อขวัญก าลังใจของบุคลากร
มาก แต่บางอย่างก็มีผลต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรน้อย จากการวิจัยของ แอช (Ash) พบว่า
สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่มีผลต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรอย่างมากนั้นมีอยู่ 6 ประการด้วยกันคือ การ
นิเทศอย่างเพียงพอ (Adequacy of supervision) ความพึงพอใจงาน (Job satisfaction) การเข้า
กับเพ่ือนร่วมงานได้ดี (Compatibility with fellow employees) ความพึงพอใจเป้าหมายและ
ประสิทธิผลขององค์การ (Satisfactory of organization purpose and effectiveness) ความพึง
พอใจสิ่งตอบแทนที่ได้รับ (Satisfaction with rewards) และสุขภาพของร่างกายและจิตใจ 1 (Physical 
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and mental health) ดังนั้นจึงถือได้ว่าสภาพแวดล้อมทั้ง 6 ประการนี้ เป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์การ15 

1. การนิเทศอย่างเพียงพอ หมายถึง ผู้บริหารหรือผู้นิเทศก์คอยให้ค าปรึกษา แนะน า 
ช่วยเหลือ สนับสนุนบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องทั้งก่อนการปฏิบัติงานและระหว่าง
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยดี และบังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเช่น ถ้าเป็นโรงเรียนผู้บริหารโรงเรียนอาจเริ่มการนิเทศตั้งแต่การช่วยให้ครูอาจารย์ได้
ทราบ และเข้าใจนโยบายเป้าหมายของโรงเรียนอย่างชัดเจน รวมไปถึงการช่วยครูอาจารย์ให้เข้าใจ
หลักสูตร และกระบวนการเรียนการสอนการวัดผลประเมินผลตั้งแต่ก่อนที่ครูจะท าการสอน และ
ระหว่างการสอนผู้บริหารโรงเรียนก็ช่วยเหลือสนับสนุนต่างๆ เช่น จัดหาสื่อ วัสดุ อุปกรณ์ให้เพียงพอ 
รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่ครูอาจารย์ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง 

2. ความพึงพอใจงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
เนื่องจากได้ท างานที่ตนชอบหรือถนัด ท าให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถเต็มที่ เช่น 
ครูอาจารย์ที่เรียนมาทางด้านการสอนภาษาอังกฤษ ย่อมจะพึงพอใจงานสอนภาษาอังกฤษมาก หรือ
ครูอาจารย์ที่มีความสามารถทางด้านกีฬาเป็นพิเศษ ก็ย่อมจะพึงพอใจหากได้รับมอบหมายงานด้านนี้ 
นอกจากนั้นบุคลากรย่อมพึงพอใจงานที่เห็นว่าจะช่วยให้เขามีโอกาสก้าวหน้ามีชื่อเสียง หรือได้รับการ
ยกย่อง 

3. การเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี หมายถึง การที่บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงานของตน ซึ่งจะแสดงออกมาให้เห็นได้ในสองลักษณะ คือ จากการที่บุคลากรสามารถท างาน
และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างดี นั่นแสดงถึงว่า บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี สามารถเข้าได้กับทุกคน 
ส่วนในอีกลักษณะหนึ่งนั้นคือ เพ่ือนฝูงให้การยกย่องนับถือและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานต่างๆ 
อย่างดีหากมีปัญหาใดๆ เพ่ือนร่วมงานก็ยินดีที่จะช่วยเหลือให้ค าแนะน า 

4. ความพึงพอใจเป้าประสงค์และประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง บุคลากรพึงพอใจต่อ
เป้าหมายขององค์การ หรือของงานที่ตนรับผิดชอบอันเนื่องจากเป้าหมายขององค์การหรือเป้าหมาย
ของงานนั้นตรงหรือสอดคล้องกับเป้าหมายส่วนตัวของบุคลากรด้วยดังที่ได้กล่าวแล้วในเรื่องของ
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ กับเป้าหมายและพฤติกรรมของบุคลากรเช่น ครูอาจารย์กับ
โรงเรียนมีเป้าหมายสอดคล้องต้องกันว่า นักเรียนที่ส าเร็จการศึกษาและออกจากโรงเรียนต้องมี
ความรู้สามัญมากเพียงพอที่จะไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นได้ ดังนี้ครูอาจารย์ก็จะพึงพอใจ
เป้าประสงค์ขององค์การด้วย ส่วนความพึงพอใจในประสิทธิผลขององค์การนั้นหมายถึงว่า ผลที่ได้
จากการปฏิบัติงานของครูอาจารย์นั้นบรรลุเป้าประสงค์ในระดับที่น่าพอใจหรือไม่ กรณีที่นักเรียนที่
ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนไปแล้วไปสอบคัดเลือกเพ่ือศึกษาต่อได้น้อย ไม่ ถึงเป้าที่คาดหวังเช่นนี้ 
ครูอาจารย์ก็ย่อมไม่พึงพอใจต่อผลที่ออกมา ดังนั้นในเรื่องนี้ ถ้าองค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการด าเนินงานด้วย ก็น่าจะเป็นวิธีการหนึ่งในการ
สร้างความพึงพอใจงานแก่บุคลากร 

                                                           
15Philip Ash, “The SRA Employee Inventory: A StatisticalAnalysis,” Personal 

Psychology 18 (Autumn 1984): 359 – 360. 
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5. ความพึงพอใจในสิ่งตอบแทนที่ได้รับ หมายถึง เมื่อบุคลากรเข้ามาอยู่และท างานให้กับ
องค์การนั้น บุคลากรย่อมหวังว่าจะได้รับสิ่งตอบแทนตามที่ตนต้องการ และถ้าได้รับสิ่งตอบแทนตรง
กับที่ต้องการก็จะมีความพึงพอใจ แต่ถ้าได้สิ่งที่ไม่ตรงกับความต้องการ ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
นอกจากนั้นขอให้เข้าใจว่าสิ่งที่บุคลากรต้องการจากการปฏิบัติงานให้กับองค์การนั้นมิได้มีเฉพาะสิ่ง
ตอบแทนที่เป็นวัตถุ เช่น เงินเดือนหรือสิ่งของต่าง ๆ เท่านั้น สิ่งตอบแทนทางจิตใจเช่น ชื่อเสียง การ
ได้รับการยกย่องชมเชย และความส าเร็จในการงานก็เป็นสิ่งตอบแทนที่บุคลากรต้องการด้วย
เช่นเดียวกัน นอกจากนั้นนักวิชาการบริหารหลายท่านมีความเห็นตรงกันว่า ความพึงพอใจสิ่งตอบ
แทนที่ได้รับจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคลากรมีความ รู้สึกว่าสิ่งที่เขาได้รับนั้นมีความสมดุลกับสิ่งที่เขาได้
ให้กับ องค์การ 

6. สุขภาพของร่างกายและจิตใจ สุขภาพของบุคลากรก็มีผลต่อขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานไม่น้อย หากบุคลากรมีสุขภาพพลานามัยดีก็จะมีพลังกายพลังความคิดที่จะท างานได้อย่าง
เต็มที่ ตรงกันข้ามหากบุคลากรมีสุขภาพไม่ดีสามวันดีสี่วันไข้ ก าลังใจในการท างานก็จะลดน้อยถอยลง
ไป ท านองเดียวกันสุขภาพทางจิตใจของบุคลากรก็มีผลต่อก าลังใจในการท างานเช่นเดียวกัน เช่น ใน
ภาวะที่บุคลากรมีความเครียดทางจิตใจก็จะเกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยไม่อยากท างาน ดังนั้นการ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดีทั้งร่างกายและจิตใจจึงเป็นอีกแนวทางหนึ่งในการสร้างขวัญและ
ก าลังใจแก่บุคลากร 

จากองค์ประกอบของขวัญก าลังใจของบุคลากรทั้งหกประเภทนี้ พอจะช่วยผู้บริ หาร
โรงเรียนให้มองเห็นแนวทางในการสร้างขวัญก าลังใจแก่ครูอาจารย์และบุคลากรอ่ืนๆ ในโรงเรียนได้
คือ ต้องมอบหมายงานหรือภาระหน้าที่ที่ตรงกับความรู้ ความสามารถเมื่อมอบหมายงานไปแล้ว
จะต้องคอยช่วยเหลือแนะน าเพ่ือให้ครูอาจารย์สามารถช่วยตัวเองได้ ต้องเปิดโอกาสให้ครูอาจารย์ได้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายของโรงเรียน ส่งเสริมให้ครูอาจารย์มีสุขภาพกาย 
สุขภาพ จิตที่ดี ตลอดจนหาทางส่งเสริมให้ครูอาจารย์ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและคนทั่วไป 
รวมทั้งให้เขาได้รับสิ่งตอบแทนต่างๆ อย่างเป็นธรรมด้วย 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจกับผลการปฏิบัติงาน 
แม้ว่าขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร จะเป็นเรื่องส าคัญในทางบริหารในแง่ที่

ท าให้บุคลากรมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ แต่ก็มิได้หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีขวัญก าลังใจดี 
(สูง) แล้ว จะท าให้ผลผลิตหรือประสิทธิผลของงานสูงขึ้นอย่างเป็นสัดส่วนกับขวัญก าลังใจก็หาไม่ ใน
เรื่องนี้ผู้บริหารส่วนใหญ่ยังเข้าใจคลาดเคลื่อนคือ เข้าใจกันว่าถ้าบุคลากรมีขวัญก าลังใจเพ่ิมขึ้น 10 % 
แล้วผลงานของบุคลากรจะต้องเพ่ิมขึ้น 10% ด้วย หรือถ้าขวัญก าลังใจของบุคลากรลดลง 5 % แล้ว
จะท าให้ผลงานของบุคลากรลดลง 5% ตามไปด้วย ในความเป็นจริงแล้วหาได้เป็นเช่นนั้นไม่ จาก
ผลการวิจัยของ คาห์น (Kahn) พบว่า ขวัญก าลังใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์
กันเพียงเล็กน้อยอีกท้ังยังเป็นความสมัพันธ์ที่ไม่คงท่ีเสมอไป16 

                                                           
16Thomas J. Sergiovanni, “Ten Principles of Quality Leadership,” 

Educational Leadership 5 (February 1982): 330 – 334. 



53 

สรุปกลยุทธ์การจูงใจจากการสร้างขวัญและก าลังใจให้คน 
จากทฤษฎีแรงจูงใจที่กล่าวข้างต้น สามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างกลยุทธ์การจูงใจใน

การบริหารรางวัลและผลตอบแทน การให้อ านาจและการมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และการสร้าง
สมดุลในชีวิต ดังนี้ 

1. การบริหารรางวัลและผลตอบแทน รางวัลสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
1.1 รางวัลภายใน (Instinsic Reward) เป็นรางวัลในการท างานที่เกิดจากภายในตัว

บุคคล เช่น มีความสุขในการท างาน ได้ท างานที่ชอบ ภูมิใจในผลส าเร็จของงานการบริหารรางวัล
ภายใน โดยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคน (Right man in the right job) ให้พนักงานท าในสิ่ง
ที่ชอบ เชี่ยวชาญ เพ่ือให้มีความสุขในการท างาน ทั้งนี้อาจมีการโยกย้ายเปลี่ยนหมุนงานบ้าง เพ่ือลด
ความน่าเบื่อหน่าย และช่วยสร้างความน่าสนใจในงาน 

1.2 รางวัลภายนอก (Extransic Reward) เป็นรางวัลในการท างานที่เกิดจากบุคคล
อ่ืน โดยทั่วไปคือผู้บังคับบัญชา เช่น เงินเดือน ต าแหน่ง ค าชมเชยการบริหารรางวัลภายนอก ควรยึด
หลัก 3 ประการ คือ 

1. ความแตกต่าง ไมจ าเป็นต้องเป็นเงินเสมอไป ควรพิจารณาถึงความต้องการ
หรือสิ่งพนักงานคนนั้นต้องการ อาจเป็น เงิน หรือ สิ่งของ หรือค าชมเชย หรือบางองค์การให้รางวัล
โดยการให้สวัสดิการแล้วแต่จะเลือก (Cafeteria Benefit) ตามวงเงินที่ก าหนด บางคนอาจเลือกเป็น
สวัสดิการด้านสุขภาพ บางคนเลือกไปผักผ่อน 

2. ความยุติธรรมและความเท่าเทียม โดยหัวหน้าต้องมีเหตุผลที่เหมาะสมในการ
ให้รางวัลแต่ละคน 

3. รางวัลต้องเชื่อมโยงกับผลการท างาน เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือให้
ค่าตอบแทนพิเศษ และอาจจะอยู่ในรูปของ การแบ่งก าไร การแบ่งส่วนเพ่ิม(เช่น หากพนักงาน
สามารถเพ่ิมผลผลิตได้มากข้ึนโดยการใช้ทรัพยากรเท่าเดิมหรือน้อยลง ก็จะน าส่วนที่ได้เพ่ิมนั้นมาแบ่ง
ให้กับพนักงาน) การให้เป็นหุ้น 

2. การให้อ านาจและการมีส่วนร่วม การให้อ านาจ (Empowerment) คือ การให้
พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาใน ขอบเขตที่มากข้ึน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานได้เติมเต็ม
ความต้องการ ในการได้เพ่ิมความรับผิดชอบและได้แสดงศักยภาพของตนออกมาอย่างเต็มที่  การมี
ส่วนร่วม (Participation) คือ การให้พนักงานได้ร่วมก าหนดเป้าหมาย เสนอแนวทางในการท างาน 
หรือร่วมในกิจกรรมต่างๆ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานมากขึ้น 

3. การท างานเป็นทีม จากทฤษฎีของ Maslow ระบุว่า มนุษย์ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม ดังนั้น การได้ท างานเป็นทีมจะช่วยเติมเต็มความต้องการในส่วนนี้ บุคคลจะยึดมั่น ผูกพันกับ
ทีม อันน าไปสู่ความจงรักภักดีต่อองค์การ อีกทั้งยังเปิดโอกาสให้บุคคลได้พัฒนาและเกิดการยอมรับ
จากคนในทีม อันน ามาซึ่งความภาคภูมิใจในตนเองและจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานในที่สุด 

4. การสร้างสมดุลในชีวิต พนักงานในปัจจุบัน เห็นถึงความส าคัญในการท างานและชีวิต
ส่วนตัว จึงต้องมีความสมดุลของกันทั้งสองสิ่ง หากองค์การสามารถช่วยพนักงานในการให้ได้สมดุลใน
ชีวิตก็จะได้ใจพนักงาน ท าให้พนักงานรักองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ สิ่งที่องค์การสามารถ
จัดให้ได้เช่น การจัดโปรแกรมการท างาแบบยืดหยุ่น (Flextime) ที่พนักงานมีอิสระในการเลือกเวลา
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เข้า-ออกงานตามความต้องการโดยอยู่บนพ้ืนฐานของการท าให้ไม่เสียงาน หรืออาจใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยี เช่น ท างานที่บ้าน แล้วติดต่อ ส่งงานผ่านทางเทคโนโลยี หรือ มีสถานที่รับดูแลเด็กเซอร์จิ
โอวานนี่ (Sergiovanni) ซึ่งเป็นนักบริหารและนักวิชาการบริหารที่มีชื่อเสียงมากท่านหนึ่งในปัจจุบัน 
ได้เสนอยุทธศาสตร์และยุทธวิธีในการเป็นผู้น าที่มีคุณภาพไว้ 10 ประการคือ มีความรู้และทักษะ
พ้ืนฐานที่จ าเป็น (Prerequisites) มองการณ์ไกล (Perspective) มีหลักการ (Principles) มีหลักเกณฑ์ 
(Platform) มีหลักการปกครอง (Politics) มีเป้าประสงค์ (Purposing) มีแผน (Planning) มีความ
มั่นคง (Persisting) เข้าถึงคน (Peopling) และมีความภักดี (Patriotism) ซึ่งแต่ละประเด็นจะมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. มีความรู้และทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็น หมายถึงผู้น าที่มีคุณภาพนั้นจะต้องเป็นผู้ที่รอบรู้
ในเรื่องต่างๆ โดยเฉพาะความรู้ที่เก่ียวกับการบริหารและการเป็นผู้น า เช่น ความรู้เกี่ยวกับทฤษฎีและ
หลักการต่างๆ ทางบริหาร พฤติกรรมการเป็นผู้น า เป็นต้น นอกจากนั้นผู้น าจะต้องมีทักษะพ้ืนฐาน
บางอย่างที่เก่ียวกับการบริหาร เช่น ทักษะในการแก้ปัญหาความขัดแย้งทักษะในการจูงใจคน เป็นต้น 

2. มองการณ์ไกล หมายถึงผู้น าจะต้องมีแนวคิดที่กว้างไกล และสามารถน าความคิด
เหล่านั้นมาวิเคราะห์เชื่อมโยงให้สัมพันธ์กันได้อย่างมีเหตุผล อาจกล่าวได้อีกอย่างว่าผู้น าจะมองอะไร
ก็ต้องมองจากหลายๆ ด้าน เพ่ือช่วยให้เข้าใจเรื่องนั้นดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้การตัดสินใจต่างๆ ผิดพลาด
น้อยลง 

3. มีหลักการ หมายถึงผู้น าจะต้องไม่ท างานแบบลองผิดลองถูก แต่ต้องมีหลักการหรือ
วิธีการในการท างาน การท างานอย่างมีหลักการก็คือต้องมีวิธีการเป็นขั้นเป็นตอน ซึ่งขั้นตอนเหล่านั้น
จะถูกก าหนดขึ้นมาโดยอาศัยข้อมูลต่างๆ ที่ถูกต้องและมากเพียงพอ 

4. มีหลักเกณฑ์ หมายถึงผู้น าต้องมีเกณฑ์ในการท างาน เพราะไม่เช่นนั้นแล้วจะไม่มีทาง
ทราบได้ว่างานต่างๆ เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานหรือไม่ เกณฑ์มาตรฐานนี้จะช่วยให้ผู้น าสามารถ
ตัดสินใจได้ว่าควรจะใช้เวลา งบประมาณ และทรัพยากรอื่น ๆ เพื่องานนั้นมากน้อยเพียงใด 

5. มีหลักการปกครอง หมายถึงผู้น าต้องมีความสามารถในการปกครองคน คือ เป็นนัก
ปกครองที่ดี รู้จักใช้อ านาจหน้าที่ และอ านาจบารมีที่มีอยู่ในการชักจูง ชักย าให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับ  
บัญชาท างานจนส าเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 

6. มีเป้าประสงค์ หมายถึงผู้น าต้องมีเป้าประสงค์ของงานชัดเจน เพราะเมื่อมีเป้าประสงค์
แน่นอนชัดเจนแล้ว ผู้น าหรือผู้บริหารก็จะรู้ว่าเป้าหมายปลายทางของงานที่แท้จริงคืออะไร การ
ท างานของผู้น าหรือผู้บริหารก็จะไม่ผิดพลาดหลงทาง 

7. มีแผน หมายถึง ผู้น าต้องมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าก่อนว่าจะท าอะไร ท าเมื่อไรและท า
อย่างไร แล้วเขียนออกมาเป็นแผน แผนงาน โครงการที่ชัดเจน จากนั้นผู้น าหรือผู้บริหารก็ต้องท างาน
เป็นขั้นตอนตามแผนที่วางไว้ 

8. มีความมั่นคง หมายถึง ผู้น าต้องมีความอดทน สามารถยืนหยัดเผชิญกับปัญหา
อุปสรรคทั้งหลาย มุ่งมั่นที่จะแก้ปัญหามากกว่าถอยหนี นอกจากนั้น ผู้น าต้องมีความมั่นคงทั้งในด้าน
อารมณ์ และจิตใจด้วย 
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9. เข้าถึงคน หมายถึง ผู้น าต้องสามารถเข้าได้กับคนทุกประเภทเป็นอย่างดี การที่ผู้น าจะ
เข้าถึงคนโดยเฉพาะผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้นั้นจะต้องอ่านจิตใจ ความรู้สึกและความต้องการ
ของผู้ตามได้ดีด้วย 

10. มีความภักดี หมายถึงผู้น าต้องมีความซื่อสัตย์ จงรักภักดีต่อองค์การหรือหน่วยงานที่
ตนดูแลรับผิดชอบ มีอุดมการณ์ในการท างานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

นอกจากแนวทางในการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่มีคุณภาพทั้ง 10 ประการ ดังที่กล่าว
แล้ว พฤติกรรมการเป็นผู้น าที่ไม่พึงประสงค์ท่ีผู้น าควรหลีกเลี่ยง ดังนี้ 

1. เลือกที่รักมักท่ีชัง ชอบใช้แต่คนที่ตนชอบตนรัก 
2. สนิทชิดชอบกับบางคนเป็นพิเศษ จนเป็นคน “สนิท” ของผู้บริหาร 
3. วิพากย์วิจารณ์ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเวลาโกรธไม่ยอมรับ

ความเดียวดาย หรือเก็บความลับไว้ไม่ได้ 
4. หลงอ านาจ ใช้อ านาจเกินความจ าเป็น เข้าลักษณะบ้าอ านาจ 
5. เหยียบศีรษะผู้อื่น เพ่ือให้ตนเองได้รับประโยชน์ 
6. ขาดหลักการในการท างาน เป็นคนเสมือนไม้หลักปักเลน 
 
สรุปแนวความคิดศิลปะการครองคน  
การบริหาร (รวมถึงการบริหารการศึกษา) อาจมีความหมายได้หลายนัย ขึ้นอยู่กับว่า จะ

พิจารณาการบริหารจากแง่มุมใด ส่วนใหญ่จะพิจารณาจากฐานคิดท่ีว่า การบริหารเป็น กิจกรรม หรือ
มิฉะนั้นก็เป็นกระบวนการ แต่ไม่ว่าจะคิดจากฐานคิดใดความหมายของการบริหารจะครอบคลุมใน
สามเรื่องต่อไปนี้คือ เป้าหมาย บุคลากร และทรัพยากรต่าง ๆ การบริหารจัดเป็นศาสตร์แขนงหนึ่ง 
ในทางสังคมศาสตร์ที่น าเอาหลักการ และทฤษฎีต่าง ๆ ทางมานุษยวิทยา สังคมวิทยา จิตวิทยาและ
พฤติกรรมศาสตร์มาใช้ อย่างไรก็ตามการบริหารจะอาศัยแต่ศาสตร์เพียงอย่างเดียวไม่ได้ แต่ต้องอาศัย
ศิลป์ควบคู่ไปด้วย คือต้องสามารถประยุกต์ความรู้ต่าง ๆ ทางการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ที่เป็น
จริง นอกจากนั้นการบริหารถือว่าเป็นวิชาชีพอย่างหนึ่ง เพราะเป็นงานที่ต้องใช้ทั้งความรู้ ความ 
สามารถและทักษะเฉพาะด้านสูง ส าหรับการบริหารการศึกษานั้นจัดเป็นวิชาชีพชั้นสูงอีกด้วย 

ผู้ที่มีบทบาทและรับผิดชอบการบริหาร คือ ผู้บริหาร เพราะเป็นผู้ที่มีอ านาจสูงสุดในการ
ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางขององค์การ และน าองค์การไปสู่เป้าหมาย แต่การบริหารของผู้บริหารจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารเอง พฤติกรรมการบริหารนี้จะ
ถูกก าหนดโดยปัจจัยที่ส าคัญสองประการ คือ การศึกษาอบรม และประสบการณ์ของผู้บริหาร ดังนั้น
ผู้ที่จะเป็นผู้บริหารจึงควรเป็นผู้ที่ได้รับการศึกษาฝึกอบรมทางด้านการบริหารเสียก่อน เพื่อช่วยให้เขา
คิดอย่างผู้บริหารเป็น นอกจากนั้นผู้บริหารยังต้องมีทักษะหรือความสามารถในด้านมโนทัศน์ มนุษย
สัมพันธ์ และด้านเทคนิคบางอย่างด้วย เพ่ือเสริมสมรรถภาพการบริหารให้สูงขึ้น 

ผู้บริหารจะบริหารและรับผิดชอบในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง ซึ่งหน่วยงานดังกล่าวนี้
เรียกว่า องค์การ องค์การต่าง ๆ ในสังคมมีอยู่มากมาย และแบ่งออกได้เป็นหลายประเภท ขึ้นอยู่กับ
ว่าจะใช้เกณฑ์อะไรเป็นหลัก ถ้ายึดบทบาทเป็นหลัก องค์การจะแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท คือ 
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องค์การเพ่ือการผลิต องค์การเพ่ือการจัดการ องค์การเพ่ือการช่วยเหลือ และองค์การเพ่ือการพัฒนา
ปรับปรุง แต่ถ้ายึดผู้ได้รับประโยชน์จากองค์การเป็นหลัก ก็จะแบ่งองค์การของสังคมออกได้เป็น 4 
ประเภท คือ องค์การเพ่ือผลประโยชน์ของสมาชิก องค์การเพ่ือธุรกิจ องค์การเพ่ือสาธารณชน และ
องค์การเพ่ือบริการส าหรับสถานศึกษาทั้งหลายทั้งปวงนั้นถ้าพิจารณาในแง่ของบทบาทหน้าที่ก็
จัดเป็นองค์การเพ่ือการช่วยเหลือสังคม แต่ถ้ามองในแง่ของผู้ได้รับผลประโยชน์จากองค์การแล้ว 
สถานศึกษาก็จัดเป็นองค์การเพื่อบริการแก่สังคม 

ส าหรับการบริหาร ในฐานะที่เป็นวิชาการสาขาหนึ่ง มีลักษณะเป็นศาสตร์โดยสมบูรณ์
เช่นเดียวกับศาสตร์สาขาอ่ืนๆ กล่าวคือ เป็นสาขาวิชาที่มีการจัดระเบียบให้เป็นระบบของการศึกษา  
มีองค์แห่ง ความรู้ หลักการ และทฤษฎี ที่เกิดจากการศึกษาค้นคว้าเชิงวิทยาศาสตร์ การบริหารจึง
เป็นสิ่งที่น ามาศึกษาเล่าเรียนกันได้ โดยน าไปประยุกต์ใช้สู่การปฏิบัติให้เหมาะสมกับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อม ซึ่งขึ้นอยู่กับความสามารถ ประสบการณ์ และบุคลิกภาพส่วนตัว ของผู้บริหารแต่ละคน
จึงสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึงการใช้ศาสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกัน
ด าเนินกิจกรรมหรืองานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ร่วมกัน โดยอาศัยกระบวนการ และทรัพยากร
ทางการบริหารเป็นปัจจัยอย่างประหยัด และให้เกิดประโยชน์สูงสุดผู้บริหารจะบริหารงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้นั้นต้องมีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องของทฤษฎีและหลักการบริหาร 
เพ่ือจะได้น าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับการท างาน สถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม จึงพูดได้ว่า 
ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จคือผู้ที่สามารถประยุกต์เอาศาสตร์การบริหารไปใช้ได้อย่างมีศิลปะ
นั่นเอง 

 
การจัดการศึกษาในระดับอุดศึกษา 

กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ17 

1. ความหมายของกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ ระดับ อุดมศึกษาแห่ งชาติ  (Thailand 
Qualification Framework for HigherEducation; TQF: HEd) TQF: HEd หรือ TQF หมายถึง 
กรอบที่แสดงระบบคุณวุฒิการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศ ซึ่งประกอบด้วย 

1. ระดับคุณวุฒิการแบ่งสายวิชา 
2. ความเชื่อมโยงต่อเนื่องจากคุณวุฒิระดับหนึ่งไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 
3. มาตรฐานผลการเรียนรู้ของแต่ละระดับคุณวุฒิซึ่งเพ่ิมสูงขึ้นตามระดับคุณวุฒิ 
4. ลักษณะของหลักสูตรในแต่ละระดับคุณวุฒิ 
5. ปริมาณการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับเวลาที่ต้องใช้ 

                                                           
17ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, “กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา

แห่งชาติ  พ.ศ. 2552 (Thai Qualifications Framework for Higher Education)” (เอกสาร
ประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติ เรื่อง “กรอบมาตรฐานคุณวุฒิ: การพัฒนารายละเอียดของหลักสูตร
และรายวิชาให้มีคุณภาพ” วันที่ 30 กันยายน – 2 ตุลาคม 2552 ณ โรงแรมเรดิสัน 
กรุงเทพมหานคร). 
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6. การเปิดโอกาสให้เทียบโอนผลการเรียนรู้จากประสบการณ์ซึ่งเป็นการส่งเสริมการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต 

7. ระบบและกลไกที่ให้ความมั่นใจในประสิทธิผลการด าเนินงานตามกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติของสถาบันอุดมศึกษาว่าสามารถผลิตบัณฑิตให้บรรลุคุณภาพตาม
มาตรฐานการเรียนรู้ 

 
วัตถุประสงค์และกรอบของ TQF 
1. วัตถุประสงค์ของการจัดท ากรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ (TQF: 

HEd) คือ เพ่ือเป็นกรอบมาตรฐานให้สถาบันอุดมศึกษาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหรือปรับปรุง
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้สามารถผลิตบัณฑิตที่มี
คุณภาพ  และเพ่ือประโยชน์ต่อการรับรองมาตรฐานคุณวุฒิในระดับอุดมศึกษา 

2. กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ (TQF) ประกอบด้วย 
2.1 ระดับคุณวุฒิ ได้แก่ ระดับที่ 1 อนุปริญญา (3 ปี) ระดับที่ 2 ปริญญาตรี ระดับที่ 3 

ประกาศนียบัตรบัณฑิต ระดับท่ี 4 ปริญญาโท และ ระดับที่ 5 ปริญญาเอก 
2.2 คุณภาพของบัณฑิต ทุกระดับคุณวุฒิและสาขาวิชาต้องเป็นไปตามมาตรฐานผล

การเรียนรู้ที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาก าหนดและต้องครอบคลุมอย่างน้อย 5 ด้าน คือ ด้าน
คุณธรรมจริยธรรม ด้านความรู้ ด้านทักษะทางปัญญา ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ความรับผิดชอบ และด้านทักษะ การวิเคราะห์เชิงตัวเลขการสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
องค์ประกอบที่ส าคัญของกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ  
การเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่นักศึกษาพัฒนาขึ้นในตนเองจาก

ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างการศึกษา TQF ก าหนดผลการเรียนรู้ที่คาดหวังให้บัณฑิตมีอย่างน้อย 5 
ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านคุณธรรมจริยธรรม (Ethics and Moral) หมายถึง การพัฒนานิสัยในการ
ประพฤติอย่างมีคุณธรรมจริยธรรมด้วยความรับผิดชอบทั้งในส่วนตนและส่วนรวม ความสามารถใน
การปรับวิถีชีวิตในความขัดแย้งทางค่านิยม การพัฒนานิสัยและการปฏิบัติตนตามศีลธรรมทั้งในเรื่อง
ส่วนตัวและสังคม 

2. ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจ การนึกคิดและการ
น าเสนอข้อมูล การวิเคราะห์และจ าแนกข้อเท็จจริงในหลักการ ทฤษฎี ตลอดจนกระบวนการต่างๆ 
และสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้ 

3. ด้านทักษะทางปัญญา (Cognitive Skills) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์
สถานการณ์และใช้ความรู้ ความเข้าใจ ในแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และกระบวนการต่างๆ ในการคิด
วิเคราะห์และแก้ปัญหาเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ใหม่ๆ ที่ไม่ได้คาดคิดมาก่อน 

4. ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ (Interpersonal skills 
and responsibility) หมายถึง ความสามารถในการท างานเป็นกลุ่ม การแสดงถึงภาวะผู้น า ความ
รับผิดชอบต่อตนเองและสังคม ความสามารถในการวางแผนและรับผิดชอบในการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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5. ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Numerical analysis skills, communication and information technology skills) หมายถึง 
ความสามารถในการวิเคราะห์เชิงตัวเลข ความสามารถในการใช้เทคนิคทางคณิตศาสตร์และสถิติ 
ความสามารถในการสื่อสารทั้งการพูด การเขียน และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
มาตรฐานผลการเรียนรู้ที่คาดหวังในระดับปริญญาตรี 
1. ด้านคุณธรรมจริยธรรม สามารถจัดการปัญหาทางคุณธรรมจริยธรรมและวิชาชีพโดย

ใช้ดุลยพินิจทางค่านิยม ความรู้สึกของผู้อ่ืน ค่านิยมพ้ืนฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ แสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมทางด้านคุณธรรมจริยธรรม อาทิ มีวินัย มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์สุจริต เสียสละ เป็น
แบบอย่างที่ด ีเข้าใจผู้อ่ืนและเข้าใจโลก เป็นต้น 

2. ด้านความรู้ มีองค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ ตระหนัก รู้
หลักการและทฤษฎีในองค์ความรู้ที่ เกี่ยวข้องส าหรับหลักสูตรวิชาชีพ  มีความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าของความรู้เฉพาะด้านในสาขาวิชา และตระหนักถึงงานวิจัยในปัจจุบันที่เกี่ยวข้องกับ
การแก้ปัญหาและการต่อยอด องค์ความรู้ ส่วนหลักสูตรวิชาชีพที่เน้นการปฏิบัติจะต้องตระหนักใน
ธรรมเนียมปฏิบัติ กฎระเบียบ ข้อบังคับท่ีเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 

3. ด้านทักษะทางปัญญา สามารถค้นหาข้อเท็จจริง ท าความเข้าใจและสามารถประเมิน
ข้อมูลแนวคิดและหลักฐานใหม่ๆ จากแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย และใช้ข้อมูลที่ได้ในการแก้ไขปัญหา
และงานอ่ืนๆ ด้วยตนเอง สามารถศึกษาปัญหาที่ค่อนข้างซับซ้อน และเสนอแนะแนวทางในการแก้ไข
ได้อย่างสร้างสรรค์โดยค านึงถึงความรู้ทางภาคทฤษฎี ประสบการณ์ทางภาคปฏิบัติและผลกระทบ
จากการตัดสินใจ สามารถใช้ทักษะและความข้าใจอันถ่องแท้ในเนื้อหาสาระทางวิชาการและวิชาชีพ 
ส าหรับหลักฐานวิชาชีพ นักศึกษาสามารถใช้วิธีการปฏิบัติงานประจ าและหาแนวทางใหม่ในการแก้ไข
ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

4. ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ มีส่วนช่วยและเอ้ือต่อการ
แก้ปัญหาในกลุ่มได้อย่างสร้างสรรค์ ไม่ว่าจะเป็นผู้น าหรือสมาชิกของกลุ่ม สามารถแสดงออกซ่ึงภาวะ
ผู้น าในสถานการณ์ที่ไม่ชัดเจนและต้องใช้นวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา มีความคิดริเริ่มในการ
วิเคราะห์ปัญหาได้อย่างเหมาะสมบนพ้ืนฐานของตนเองและของกลุ่ม รับผิดชอบในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องรวมทั้งพัฒนาตนเองและอาชีพ 

5. ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
สามารถศึกษาและท าความเข้าใจในประเด็นปัญหา สามารถเลือกและประยุกต์ใช้เทคนิคทางสถิติหรือ
คณิตศาสตร์ที่เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสมในการศึกษาค้นคว้า และเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประมวลผล แปลความหมาย และน าเสนอข้อมูล
สารสนเทศอย่างสม่ าเสมอ สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในการพูด  การเขียน สามารถ
เลือกใช้รูปแบบของ การน าเสนอที่เหมาะสมส าหรับกลุ่มบุคคลที่แตกต่างกัน 
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คุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค์ในระดับปริญญาตรี 
1. มีความคิดริเริ่มในการแก้ไขปัญหา และข้อโต้แย้งทั้งในสถานการณ์ส่วนบุคคลและของ

กลุ่มโดยการแสดงออกซ่ึงภาวะผู้น าในการแสวงหาทางเลือกใหม่ที่เหมาะสมไปปฏิบัติได้ 
2. สามารถประยุกต์ความเข้าใจอันถ่องแท้ในทฤษฎีและระเบียบวิธีการศึกษาค้นคว้าใน

สาขาวิชาของตนเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาและข้อโต้แย้งในสถานการณ์อ่ืนๆ 
3. สามารถพิจารณาแสวงหาและเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหาทางวิชาการหรือ

วิชาชีพ โดยยอมรับข้อจ ากัดของธรรมชาติของความรู้ในสาชาวิชาของตน 
4. มีส่วนร่วมในการติดตามพัฒนาการในศาสตร์ของตนให้ทันสมัย และเพ่ิมพูนความรู้

และความเข้าใจของตนอยู่เสมอ 
5. มีจริยธรรมและความรับผิดชอบสูงทั้งในบริบททางวิชาการ ในวิชาชีพและชุมชนอย่าง

สม่ าเสมอ 
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ18 เรื่อง มาตรฐานการอุดมศึกษา ตามที่ พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 มาตรา 34 ก าหนดให้ 
คณะกรรมการการอุดมศึกษาจัดท ามาตรฐานการอุดมศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการตาม
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและสอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาของชาติโดยค านึงถึง
ความเป็นอิสระและความเป็นเลิศทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา คณะกรรมการการอุดมศึกษาจึง
ได้ด าเนินการจัดท ามาตรฐานการอุดมศึกษาเพ่ือใช้เป็นกลไก ระดับกระทรวง ระดับคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา และระดับหน่วยงานเพ่ือน าไปสู่การก าหนดนโยบาย ของสถาบันอุดมศึกษาในการ
พัฒนาการอุดมศึกษาต่อไป อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 8 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการ กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ในคราวประชุมครั้งที่ 7/2549 เมื่อวันที่ 6 กรกฎาคม 2549 จึง
ประกาศมาตรฐานการอุดมศึกษาไว้ ดังต่อไปนี้ มาตรฐานการอุดมศึกษา ประกอบด้วย มาตรฐาน 3  
ด้าน 12 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 1. มาตรฐานด้านคุณภาพบัณฑิต บัณฑิตระดับอุดมศึกษาเป็นผู้  มีความรู มี
คุณธรรม จริยธรรม มีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง สามารถประยุกตใช้ความรู้ เพ่ือ
การด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความส านึกและความรับผิดชอบ
ในฐานะพลเมืองและพลโลก ตัวบ่งชี้ 1.1 บัณฑิตมีความรู้ความเชี่ยวชาญในศาสตรของตน สามารถ
เรียนรู้ สร้างและประยุกต์ใช้ความรู้  เพ่ือพัฒนาตนเอง สามารถปฏิบัติงานและสร้างงานเพ่ือพัฒนา
สังคมให้สามารถ แข่งขันได้ในระดับสากล 1.2 บัณฑิตมีจิตส านึก ด ารงชีวิต และปฏิบัติหน้าที่ตาม
ความรับผิดชอบ โดยยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม 1.3 บัณฑิตมีสุขภาพดีทั้งด้านร่างกายและจิตใจ มี
การดูแล เอาใจใส่ รักษาสุขภาพของตนเองอย่างถูกต้อง เหมาะสม 2. มาตรฐานด้านการบริหาร
จัดการการอุดมศึกษา มีการบริหารจัดการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล และพันธกิจของการ
อุดมศึกษา อย่างมีดุลยภาพ ก. มาตรฐานด้านธรรมาภิบาลของการบริหารการอุดมศึกษา มีการ
บริหารจัดการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล โดยค านึงถึงความหลากหลาย และความเป็น      

                                                           
18การบรหิารตามหลกัธรรมาภบิาล, เข้าถึงเมื่อ 10 มีนาคม 2560, เข้าถึงได้จาก  http:// 

www.mua.go.th/users/hecommission/doc/law/ministry%20law/11%20standard.pdf 
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อิสระทางวิชาการ ตัวบงชี้ (1) มีการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความ
ยืดหยุ่น สอดคล้องกับความต้องการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน 
การปฏิบัติงานอย่างมีอิสระทางวิชาการ (2) มีการบริหารจัดการทรัพยากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คล่องตัว โปร่งใสและตรวจสอบได้มีการจัด
การศึกษาผ่านระบบ และวิธีการต่างๆ อย่างเหมาะสมและคุ้มค่าคุ้มทุน (3) มีระบบการประกัน
คุณภาพเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน การอุดมศึกษาอย่างต่อเนื่อง ข. มาตรฐานด้าน
พันธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา การด าเนินงานตามพันธกิจของการอุดมศึกษาทั้ง 4 ด้าน อย่าง
มีดุลยภาพ โดยมี การประสานความร่วมมือรวมพลังจากทุกภาคส่วนของชุมชน และสังคมในการ
จัดการความรู้ ตัวบงชี้ (1) มีหลักสูตรและการเรียน การสอนที่ทันสมัย ยืดหยุ่น สอดคล้องกับความ
ต้องการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพผู้ เรียน
แบบผู้เรียนเป็นส าคัญ เน้นการเรียนรู้และการสร้างงานด้วยตนเองตามสภาพจริง ใช้การวิจัยเป็นฐาน 
มีการประเมินและใช้ผลการประเมินเพ่ือพัฒนาผู้เรียนและการบริหารจัดการหลักสูตร ตลอดจนมีการ
บริหารกิจการนิสิตนักศึกษาที่เหมาะสม สอดคล้องกับหลักสูตรและการเรียนการสอน (1) มีการวิจัย
เพ่ือสร้างและประยุกต์ใช้องค์ความรู้ใหม่ที่เป็นการขยายพรมแดนความรู้ และทรัพย์สินทางปัญญาที่
เชื่อมโยงกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมตามศักยภาพของประเภทสถาบัน มี
การสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่างสถาบันอุดมศึกษาทั้งในและต่ างประเทศ เพ่ือพัฒนา
ความสามารถในการแข่งขันได้ในระดับนานาชาติของสังคมและประเทศชาติ (3) มีการให้บริการ
วิชาการที่ทันสมัย เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของสังคม ตามระดับความเชี่ยวชาญของ
ประเภทสถาบัน มีการประสานความร่วมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษากับภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้ง
ในและต่างประเทศ เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งและความยั่งยืนของสังคม และประเทศชาติ (4) มี
การอนุรักษ์ ฟืน้ฟู สืบสาน พัฒนา เผยแพร่ วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความ
เขา้ใจและความภาคภูมิใจในความเป็นไทย มีการปรับใช้ศิลปะ วัฒนธรรมต่างประเทศอย่างเหมาะสม 
เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 3. มาตรฐานด้านการสร้างและพัฒนาสังคม
ฐานความรู้ และสังคมแห่งการเรียนรู้ การแสวงหา การสร้างและการจัดการความรู้  ตามแนวทาง/
หลักการอันน าไปสู่สังคม ฐานความรู้ และสังคมแห่งการเรียนรู้ ตัวบ่งชี้ 3.1 มีการแสวงหา การสร้าง 
และการใช้ประโยชน์ความรู้ ทั้งส่วนที่เป็นภูมิปัญญาท้องถิ่นและเทศ เพ่ือเสริมสร้างสังคมฐานความรู้ 
3.2 มีการบริหารจัดการความรู้  อย่างเป็นระบบ โดยใช้หลักการวิจัยแบบบูรณาการ หลักการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ หลักการสร้างเครือข่าย และหลักการประสานความร่วมมือรวมพลังอันน าไปสู่
สังคมแห่งการเรียนรู้ ประกาศ ณ วันที่ 7 สิงหาคม พ.ศ. 2549 จาตุรนต์ ฉายแสง รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการ 

 
การอุดมศึกษาเป็นผู้ให้ทักษะ  
แรงงานที่ได้รับการฝึกอบรมและการศึกษาที่ดี  จะเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมการ

พัฒนาด้านเศรษฐกิจ เนื่องจากแรงงานที่มีทักษะมีความคล่องตัวในการท างาน และมีผลิตภาพสูง โดย
สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การผลิตที่มีอยู่ในปัจจุบันและสามารถมีส่วนร่วมในการ สร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ๆ ได้ ซึ่งเป็นสาเหตุที่ประเทศที่มีรายได้น้อยและรายได้ปานกลางในภูมิภาคเอเชีย
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ตะวันออกเริ่มให้ความส าคัญมากขึ้นกับการอุดมศึกษาในการเป็นแหล่งผลิตทักษะทางวิทยาศาสตร์ 
ทักษะด้านเทคนิค และทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนา ภาพรวม 5 ด้านผลิต
ภาพและเทคโนโลยี ทั้งนี้ เนื่องจากเทคโนโลยี ต้องอาศัยทักษะมากขึ้นและแรงกดดันจากการแข่งขัน
ที่เพ่ิมขึ้น ผู้ประกอบการและผู้บริหารจึงต้องการแรงงานที่มีการศึกษาสูงว่าระดับมัธยม และยังมี
ความจ าเป็นต้องจ้างแรงงานที่มีทักษะจ านวนมากขึ้น โดยบางส่วนต้องมีปริญญาระดับสูง โดยระดับ
ค่าจ้างที่เพ่ิมสูงขึ้นในภูมิภาค ส าหรับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษา เมื่อเทียบกับ ผู้ที่ส าเร็จ
การศึกษาระดับพ้ืนฐานนั้น สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการทักษะระดับสูงและการศึกษาในระดับ 
อุดมศึกษาในตลาดแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับประเทศที่มีรายได้น้อยและรายได้ปานกลาง
ในช่วง 10 ปี ที่ผ่านมาโดยในช่วง ปี 2533 – 2553 อัตราค่าจ้างของแรงงานที่มีการศึกษาระดับ 
อุดมศึกษาเพ่ิมข้ึนเกือบ 3 เท่า ในประเทศกัมพูชา และเพ่ิมขึ้นเกือบ 10 เท่า ในเวียดนาม และเพ่ิมข้ึน
ประมาณร้อยละ 50 ในมองโกเลีย 

 
การอุดมศึกษาเป็นผู้ผลิตงานวิจัย  
นอกจากทักษะในการน าเทคโนโลยีไปใช้และในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ประเทศรายได้

ต่ าและรายได้ปานกลางในภูมิภาคเอเชียตะวันออกต้องพ่ึงมหาวิทยาลัยที่มีการท าการวิจัยเพ่ือเป็น
แหล่งพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมส าหรับภาคธุรกิจ มหาวิทยาลัยที่ท าการวิจัยมีส่วนส่งเสริมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมด้วยการวิจัยขั้นพ้ืนฐานและเชิงประยุกต์ โดยการวิจัยขั้นพ้ืนฐานนั้นมีบทบาทใน
การสร้างแนวความคิด ในขณะที่การวิจัยเชิงประยุกต์และการถ่ายทอดเทคโนโลยีมีส่วนในการเริ่มต้น 
กระบวนการของแปลงความรู้และแนวความคิดให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ทั้งนี้ ในประเทศ
ทุกระดับรายได้ ผลประโยชน์ที่ได้จากการประหยัดเนื่องจากขอบเขต (Economies of Scope) ของ
การวิจัยและการเรียนการสอน และผลประโยชน์ที่ได้จากการประหยัดเนื่องจากขนาด (Economies 
of Scales) ในด้านการวิจัย ส่งผลให้จุดมุ่งหมายในการพัฒนาทักษะและการวิจัยควบคู่กันไปนั้น เป็น
ประเด็นที่ส าคัญส าหรับมหาวิทยาลัยเพียงไม่กี่แห่งในทุกประเทศ แต่โดยทั่วไปแล้วการวิจัยจะมีความ 
เป็นไปได้มากในประเทศมีรายได้ปานกลาง มหาวิทยาลัยและหน่วยงานการอุดมศึกษาอ่ืนๆ สามารถ
ช่วยภาคเอกชนในการปรับตัวและการพัฒนาการใช้เทคโนโลยีได้ โดยเมื่อคณาจารย์และนักวิจัย
สามารถท าความเข้าใจเทคโนโลยีล่าสุดได้แล้ว ย่อมสามารถให้ค าแนะน ากับภาคเอกชนเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีดังกล่าวได้ ซึ่งคณาจารย์และนักวิจัยสามารถท างานกับภาคเอกชนในการใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือปรับใช้ในท้องถิ่น และให้ค าแนะน าในการพัฒนาปรับปรุงสถาบันการศึกษา ใน
ประเทศที่มีรายได้ต่ าและอยู่ในกลุ่มเทคโนโลยีชั้นล่างสามารถมีบทบาทข้างต้นนี้เพ่ือส่งเสริมการ
พัฒนาประเทศให้สามารถเข้าสู่กลุ่มเทคโนโลยีระดับกลางได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนการ
ยกระดับเทคโนโลยีของมหาวิทยาลัยที่มีต่อวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) และต่อภาค
เกษตรกรรม แต่ทว่า การขาดความต้องการด้านนวัตกรรมของภาคเอกชนในกลุ่มเทคโนโลยีชั้นล่างนี้ 
เป็นข้อจ ากัดต่อการมีบทบาทดังกล่าวของสถาบันศึกษา เงื่อนไขและข้อจ ากัดต่างๆ ส าหรับแต่ละ
ประเทศที่มีระดับรายได้และเทคโนโลยีที่แตกต่างไป ส่งผลให้มีการจัดล าดับความส าคัญของประเด็น
เร่งด่วนที่แตกต่างกันไป โดยประเทศที่มีรายได้ต่ าและอยู่ในกลุ่มเทคโนโลยีชั้นล่างควรมุ่งเน้นการ
พัฒนาการอุดมศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะและศักยภาพของทุนมนุษย์ และในการส่งเสริมนวัตกรรม 
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เป้าหมายล าดับต่อมา คือ การริเริ่มสร้างความสามารถในการวิจัยในบางสาขาส าหรับการอุดมศึกษา 
ประเทศมีรายได้ปานกลางควรมุ่งเน้นทั้งการพัฒนาทักษะแรงงานอย่างต่อเนื่องและการพัฒนาด้าน
การวิจัยโดยส่งเสริมสถาบันอุดมศึกษาในฐานะผู้ผลิตงานวิจัย โดยระดับเป้าหมายการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เหมาะสมนั้น สามารถพิจารณาได้จากต าแหน่งของประเทศนั้นๆ ในกลุ่ม
ระดับเทคโนโลยี อาทิเช่น การพัฒนาขีดความสามารถทางเทคโนโลยีและวิศวกรรมส าหรับแรงงาน 
และเสริมสร้างศักยภาพด้านการวิจัยส าหรับการพัฒนาเทคโนโลยีในมหาวิทยาลัย 2-3 แห่ง อาจ
เพียงพอในระดับการพัฒนานี้ ส าหรับอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ แต่จะไม่เพียงพอส าหรับประเทศจีน 
 
การบรหิารของโรงเรยีนสาธติ 

โรงเรียนสาธิต (The Demonstration / Laboratory School) คือ โรงเรียนที่ตั้งขึ้น
ควบคู่กับสถาบันฝึกหัดครูอันได้แก่ วิทยาลัยครูและคณะศึกษาศาสตร์ ครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
โดยมีจุดมุ่งหมายเหมือนการทดลองทางด้านต่างๆ ที่แสดงเป็นตัวอย่างในด้านฝึกหัดครูและการศึกษา
ทั่วไป เป็นสถานที่ส าหรับน าเสนอกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอน กู๊ด (Good)19 ทั้งนี้ เพ่ือ
จุดมุ่งหมายในการแสวงหาและสาธิตวิธีสอน ตลอดจนเทคนิคการสอนต่างๆ มากกว่ามุ่งเน้นด้านการ
ฝึกสอนเพียงอย่างเดียว สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จ าเป็นต้องมีผู้บริหารที่มี
ความสามารถบริหารจัดการโรงเรียน หากผู้บริหารมีศิลปะในการบริหารคน สามารถแสดงให้เห็นถึง
ศักยภาพการเป็นโรงเรียนผู้น าในการพัฒนาการศึกษาของชาติ  ตามแนวทางกรอบทิศทางแผนการ
ศึกษาแห่งชาติได้ก าหนดไว้ สถานศึกษาต่างๆ ก็จะมีต้นแบบของระบบการบริหารและการจัด
การศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ด้วยคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล ประเทศไทยมีกลุ่มรงเรียนสาธิต 3 
กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 

1. กลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยรัฐของประเทศไทย มีจ านวน 28 แห่ง ดังนี้ 
1. โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (บางเขน) ศูนย์วิจัยและพัฒนา

การศึกษา 
2. โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน ศูนย์วิจัยและ

พัฒนาการศึกษา 
3. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยขอนแก่น (ศึกษาศาสตร์/มอดินแดง/ฝ่ายการศึกษา

พิเศษ) 
4. โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ฝ่ายประถม) 
5. โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ฝ่ายมัธยม) 
6. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
7. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 
8. โรงเรียนสาธิต "พิบูลบ าเพ็ญ" มหาวิทยาลัยบูรพา 
9. โรงเรียนมัธยมสาธิตมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 

                                                           
19Good V. C., Dictionary of education (New York: McGraw-Hill, 1945). 
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10. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ฝ่ายประถม) 
11. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ฝ่ายมัธยม) 
12. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยรามค าแหง (ฝ่ายประถม) 
13. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยรามค าแหง (ฝ่ายมัธยม) 
14. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน 
15. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายประถม) 
16. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายมัธยม) 
17. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ (สถาบันวิจัย พัฒนาและ

สาธิตการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ) 
18. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร (ปฐมวัยและประถมศึกษา) 
19. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร 
20. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
21. โรงเรียนอนุบาลสาธิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
22. โรงเรียนสาธิตอิสลามศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
23. โรงเรียนสาธิตนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล 
24. โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลัยนครพนม พนมพิทยพัฒน์ 
25. โรงเรียนสาธิตละอออุทิศ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
26. โรงเรียนสาธิตละอออุทิศ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต สาขาสุพรรณบุรี 
27. โรงเรียนสาธิตละอออุทิศ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต สาขานครนายก 
28. โรงเรียนสาธิตละอออุทิศ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต สาขาล าปาง 

2. กลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีจ านวน 28 แห่ง ดังนี้ 
1. โรงเรียนมัธยมสาธิตวัดพระศรีมหาธาตุ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
2. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
3. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
4. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
5. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
6. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
7. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
8. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
9. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
10. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
11. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
12. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
13. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 
14. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
15. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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16. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
17. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
18. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
19. โรงเรียนสาธิตอนุบาลจันทรเกษม 
20. โรงเรียนอนุบาลสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
21. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
22. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
23. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
24. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
25. โรงเรียนวิถีธรรมแห่งมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
26. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
27. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
28. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี สมุทรปราการ 

3. กลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยเอกชน มีจ านวน 2 แห่ง ดังนี้ 
1. โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลัยรังสิต เป็นโรงเรียนสาธิตของมหาวิทยาลัยเอกชน

แห่งแรกในประเทศไทย 
2. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

 
โรงเรียสาธิตมีพันธกิจ (Mission) คือ 
1. จัดการเรียนรู้ระดับปฐมวัย และประถมศึกษา เพ่ือพัฒนาศักยภาพของผู้เรียนบน

พ้ืนฐานของศาสตร์และศิลป์การจัดการศึกษาตามมาตรฐานชาติและมีความเป็นสากล 
2. จัดการฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู ส าหรับนักศึกษาคณะครุศาสตร์ / ศึกษาศาสตร์ 
3. วิจัย และพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาและการจัดการเรียนรู้ 
4. บริการวิชาการ และให้ความร่วมมือทางวิชาการแก่ชุมชน 
5. ท านุบ ารุง เผยแพร่ศิลปวัฒนธรรม และความเป็นไทย 
6. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญด้านวิชาการ และวิชาชีพ 
7. เป็นสวัสดิการการศึกษาของบุตรข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างประจ าของมหาวิทยาลัย 
 
โครงสร้างการบริหาโรงเรียนสาธิต 
โรงเรียนสาธิตมีการบริหารงานแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 
1. งานวิชาการ ประกอบด้วย งานหลักสูตร การสอน การนิเทศและการฝึกประสบการณ์

วิชาชีพครูงานวัดและประเมินผลการเรียนรู้งานวิจัยและงานประกันคุณภาพการศึกษางานทะเบียน
นักเรียนและงานประเมินผลการเรียนรู้ (ด้านคุณลักษณะอันพึงประสงค์)งานส่งเสริมและพัฒนาการ
เรียนรู้งานจิตวิทยาและการแนะแนวงานห้องสมุด 

2. งานกิจการนักเรียน ประกอบด้วย งานกิจกรรมเสริมหลักสูตร งานพัฒนาคุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ งานพลานามัย งานโภชนาการ 
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3. งานบริหาร ประกอบด้วย งานบุคคล งานการเงิน งานสารบรรณ งานอาคารและ
สถานที่งานพัสดุ ครุภัณฑ์ งานสัมพันธ์ชุมชน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยอนาคตด้วยเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 

การวิจัยอนาคตด้วยเทคนิค EDFR 
การวิจัยอนาคตด้วย EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) การวิจัย EDFR 

เป็นการวิจัยอนาคต (Futures Research) มีความเชื่อพ้ืนฐานที่ว่าอนาคตเป็นเรื่องที่สามารถ
ท าการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ ความเชื่อของมนุษย์มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในอนาคต มนุษย์จึง
สามารถสร้างอนาคตได้ ทั้งนี้จุดมุ่งหมายของการวิจัยในอนาคตมิใช่การท านายที่ถูกต้อง แต่เป็นการ
ส ารวจเพื่อศึกษาแนวโน้มที่เป็นไปได้ ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพ่ือที่จะหาทางท าแนวโน้มที่
พึงประสงค์ให้เกิดขึ้นและขจัดแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ให้หมดไป หรือลดน้อยลง การวิจัยอนาคตจึงมี
ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การตัดสินใจในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การสร้างอนาคต
อันพึงประสงค์ เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) นี้ 
ดร. จุมพล พูลภัทรชีวิน ประจ าภาควิชาสารัตถศึกษา คณะครุศาตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็น
ผู้พัฒนาขึ้นในปี พ.ศ. 2522 โดยเป็นการผสมผสานระหว่างเทคนิคการวิจัยแบบ EFR (Ethnographic 
Futures Research) และเดลฟาย (Delphi) เข้าด้วยกัน เป็นเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเด่นหรือ
ข้อดีของเทคนิค EFR และเทคนิค Delphi เข้าด้วยกันทั้งสองเทคนิคช่วยแก้จุดอ่อนของแต่ละเทคนิค
ได้เป็นอย่างดี การวิจัยแบบเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เป็นเทคนิค
วิธีการวิจัยอนาคตที่ตอบสนองจุดมุ่งหมายและความเชื่อ พ้ืนฐานของการวิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่ง
ในปัจจุบัน ซึ่งเป็นเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเด่นหรือข้อดีของเทคนิค EFR และเทคนิค Delphi เข้า
ด้วยกัน การรวมข้อดีของสองเทคนิคดังกล่าว เป็นการผสมผสานระหว่างเทคนิค EFR และเทคนิค 
Delphi เข้าด้วยกัน โดยหลักการเทคนิค EDFR คล้ายๆกับเทคนิค Delphi เพียงแต่มีการปรับปรุงวิธี
ให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมมากขึ้น โดยในรอบแรกของการวิจัย จะใช้การสัมภาษณ์แบบเทคนิค 
EFR ที่ปรับปรุงแล้ว หลังจากสัมภาษณ์ในรอบแรกผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์แล้วสร้างเป็น
เครื่องมือ ซึ่งมักจะเป็นแบบสอบถามแล้วส่งไปให้ผู้เชี่ยวชาญตอบตามรูปแบบของเทคนิคเดลฟาย20 

 
ลักษณะของงานวิจัย 
เป็นวิจัยที่เป็นพหุมิติ หลายเรื่องหลายปัญหาเกี่ยวข้องกัน ปัญหาจะกระทบกันหมด 

นโยบายจ าเป็นต้องมีลักษณะเป็น Multi – Dimentional ฉะนั้นเมื่อเอ่ยถึงการวัด ก็จะเกิดความ
หนักใจ เพราะหลายตัวแปรหลายปัญหาเป็นการวิจัยที่มุ่งการพิจารณาข้อสรุปที่ใช้ หลักเหตุผลที่
สอดคล้องกับข้อมูล คือ มีลักษณะเป็น Inductive and Empirical เพราะการก าหนดนโยบายต้องมี
ที่มา และมีข้อมูลประจักษ์สนับสนุนเน้นความต้องการของผู้บริโภคเป็นส าคัญท าแล้วต้องดูผู้ใช้ที่

                                                           
20จุมพล พลูภัทรชีวิน, “ปฏิบัติการวิจัยอนาคตด้วย EDFR,” วารสารบรหิารการศกึษา 

มหาวทิยาลัยขอนแกน่ 1, 2 (2548): 19-31. 



66 

ส าคัญจึงจะไม่มีปัญหาว่าไม่ตอบสนองผู้ใช้เน้นตัวแปรที่เปลี่ยนแปลงได้เพราะนโยบายทุกอย่างต้องมี
การจัดกระท า(Manipulate) หากจัดกระท าไม่ได้ไม่สามารถท าอย่างอ่ืนต่อไปได้   

การวิจัยพวกนี้ต้องยอมรับคุณค่าและอ านาจในการตัดสินใจของผู้วิจัยเราจะบีบบังคับให้
ตัดสินใจไม่ได้หน้าที่ผู้วิจัยคือให้เขาได้รับข้อมูลผู้บริหารเขาจะตัดสินใจอย่างไรก็ได้คุณค่าของผู้วิจัยอยู่
ที่ความชัดเจนของจุดยืนที่เราสนใจและต้องยอมรับอคติท่ีผู้วิจัยมีด้วย 

 
ประเภทของการวิจัย 
ประเภทของการวิจัยขึ้นกับเกณฑ์ที่ใช้แบ่ง 
1. ใช้แหล่งของนโยบาย แบ่งได้ 3 ประเภท 

1.1 เป็นนโยบายมาจากหัวหน้างาน นักวิจัยหาข้อมูลให้สอดคล้องกับนโยบายที่วางไว้ 
เรียกว่า Advocacy Research วิจัยเพ่ือการเปลี่ยนแปลงส่วนใหญ่การตัดสินใจของนักบริหารมักจะ
เป็นประเภทนี้ จริง ๆ แล้วประเภทนี้ไม่ได้ช่วยเรื่องนโยบาย เป็นประเภท ไม่ดีนัก แต่ก็ยังมีผู้น ามาใช้ 

1.2 เป็นวิจัยเรื่องใดๆ และไม่เกี่ยวกับนโยบาย แล้วน ามาคิดพิจารณาก าหนดนโยบาย
โดยนักวิจัย คือ วิจัยเรื่องแล้วมาสัมมนาว่าน่าจะวิจัยเรื่องนั้นๆ เรียกว่า จินตนาการ คือ อาศัย
จินตนาการกับผลการศึกษา เพ่ือก าหนดนโยบายวิจัยประเภทนี้ยังคงใช้ในระดับนานาชาติ 

1.3 นโยบายเป็นผลจากการวิจัย แต่บางครั้งผู้บริหาร นักวิจัยประเภทที่ 1 ทนไม่ได้ 
ผู้ใช้ส่วนมากจะเป็นประเภทที่ 2 และมักกล่าวว่าท าออกมาได้มีระเบียบวิธี เช่น บอกว่าต้องการ
นโยบายจากผลการวิจัยไม่ตรงพวก Ethnographic, Delphi นี่คือเทคนิคการวิจัยที่สามารถสร้าง
นโยบายได้โดยไม่ต้องใช้จินตนาการ การมองงานวิจัยในประเภทนี้น่าสนใจมากกว่ามีแหล่งที่มาจากไหน 

2. ใช้เรื่องที่ศึกษา แบ่งตามเรื่องที่ศึกษาได้เป็น 4 ประเภท คือ 
2.1 ศึกษาตัวนโยบาย เช่น นโยบายการกระจายโอกาสทางการศึกษา ความเสมอ

ภาค แผนพัฒนาอุดมศึกษาว่านโยบายมาจากแนวคิดใด สาระ และ Implication ของนโยบายนั้น
เป็นอย่างไร และสามารถศึกษาวิเคราะห์ได้ว่าเน้นอะไร ต่อเนื่องอะไร แต่ผู้ศึกษาต้องมีความรู้พ้ืนฐาน
เพียงพอ 

2.2 การวิเคราะห์เชิงความเหมาะสม และผลที่คาดหวังของนโยบายประเภทนี้ต้องมี
การศึกษา วิเคราะห์ และมีการพิจารณาความเหมาะสม 

2.3 ศึกษาการน านโยบายไปปฏิบัติเพ่ือดูว่านโยบายที่ก าหนดไว้ มีการน าไปปฏิบัติ
อย่างไรบ้าง มีตัวแบบในการน านโยบายไปปฏิบัติหลายแบบ เช่นการเมือง เอาการเมืองน าการน าโดย
หลักวิชาทางการบริหาร น ารูปแบบของการน าไปใช้ เพ่ือทราบว่าผลเป็นอย่างไรนั้นท าได้หลายวิธี 
เช่น น ารูปแบบดังกล่าวมาเป็นตัวน าในการศึกษา อาจศึกษารูปแบบในการน านโยบายทางการศึกษา
ของไทยไปปฏิบัติ เพ่ือดูว่ารูปแบบทางการเมืองหรือทางวิชาการสอดคล้องกับความเป็นจริงหรือไม่ 

2.4 ศึกษานโยบายประเภทไม่มีใครศึกษา ว่าผลของนโยบายที่ เกิดขึ้น มากนัก 
Methodology ที่ใช้เป็นแบบ Evaluative Research เรื่องนโยบายเป็นเรื่องน่าสนใจมาก แต่มัก
ไม่ได้รับก าลังใจในการศึกษาทั้งๆ ที่เมื่อศึกษาไปแล้วจะพบความคิดหลายๆ อย่าง แต่หากสามารถ
สรุปได้ว่า ในการวิจัยเชิงนโยบาย ต้องใช้วิธีการวิจัยหลายๆ แบบ เป็นพหุวิธี มักไม่มีวิธีวิจัยเดี่ยวๆ 
ยกเว้นการศึกษาบางประเภท จึงมีวิธีเดียวบ้าง แต่โดยส่วนใหญ่มักใช้หลายวิธี 
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ขั้นตอนการท าวิจัย EDFR 
เทคนิคการวิจัย EDFR เป็นเทคนิควิจัยอนาคต โดยผสมผสานระหว่างเทคนิค EFR 

(Ethnographic Futures Research) กับเดลฟาย (Delphi) เข้าด้วยกัน ขั้นตอนของ EDFR คล้ายคลึง
กับวิธีการของ เดลฟาย (Delphi) แต่มีการปรับปรุงวิธีให้มีความยืดหยุ่นและมีความเหมาะสมมากขึ้น 
ซึ่งอาจสรุปไดเ้ป็นขั้นตอน ดังนี้ 

1. การก าหนดและเตรียมตัวกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญมาก เพราะผู้เชี่ยวชาญ
เป็นผู้ให้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือ ผู้วิจัยต้องติดตามกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเป็นการส่วนตัว อธิบายจุดมุ่งหมาย
ขั้นตอนต่างๆ ของการวิจัย เวลาที่ใช้โดยประมาณ และประโยชน์ของการวิจัย ย้ าถึงความจ าเป็นและ
ความส าคัญของผู้เชี่ยวชาญ 

2. สัมภาษณ์ (EDFR รอบที่ 1) ลักษณะการสัมภาษณ์และขั้นตอนคล้ายกับ EFR แต่ 
EDFR มีความยืดหยุ่นมากกว่า ผู้วิจัยสามารถท่ีจะเลือกรูปแบบการสัมภาษณ์รอบที่ 1 อาจยึดรูปแบบ 
EFR กล่าวคือ เริ่มสัมภาษณ์จาก ภาพอนาคตทางที่ดี (Optimistic Realistic Scenario) ภาพอนาคต
ทางที่ไม่ดี (Pessimistic Realistic Scenario) ภาพอนาคตที่มีความเป็นไปได้มากที่สุดทั้งนี้เพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญคิดในหลายแง่มุม ซึ่งเป็นการมองในแง่บวกก่อน แล้วจึงพิจารณาในแง่ลบ และความ
เป็นไป ได้มากที่สุด นอกจากนั้นการสัมภาษณ์แบบ EDFR มีความยืดหยุ่นมาก หากผู้วิจัยต้องการ
ข้อมูลเพ่ิมเติมก็สามารถสัมภาษณ์ในประเด็นต่างๆ ที่ต้องการได้ โดยการผนวกเข้ากับการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญล าดับต่อไป หรืออาจแบ่งการสัมภาษณ์เป็นช่วงๆ ก็สามารถท าได้ 

3. วิเคราะห์/สังเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เพ่ือเขียนแนวโน้มในแบบสอบถาม 

4. สร้างเครื่องมือ การสร้างเครื่องมือถือว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญและยากท่ีสุดของการวิจัย
ด้วยเทคนิคนี้ คือ น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทุกคนมารวมกัน ตัดทอนข้อความที่ซ้ า
กันหรือตัดส่วนที่เกินไปจากกรอบของการวิจัยที่ก าหนดไว้ออกไป โดยการหาถ้อยค าที่ครอบคลุม
ข้อความทั้งหมด ทั้งนี้ผู้วิจัยได้พยายามรักษาถ้อยค าของผู้ให้สัมภาษณ์ไว้ให้มากที่สุด การเขียนควร
เป็นภาษาท่ีสั้น กะทัดรัด โดยพยายามรักษาความหมายเดิมของผู้เชี่ยวชาญให้มากท่ีสุด เขียนแนวโน้ม
เพียงประเด็นเดียวใน 1 ข้อ ทั้งนี้เพ่ือป้องกันมิให้ผู้เชี่ยวชาญเกิดความสับสนในประเด็นนั้นๆ 

5. ท า EDFR รอบที่ 2, 3 การน าแบบสอบถามไปสอบถามผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบสอบถาม
มาวิเคราะห์ด้วยสถิติพ้ืนฐาน เพ่ือท าการจ าแนกข้อมูล หาฉันทามติ (Consensus) ในการท า EDFR 
รอบที่ 2 และ 3 ในรอบนี้ผู้ เชี่ยวชาญแต่ละท่านจะได้รับรู้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสถิติ (Statistical 
Feedbacks) เป็นของกลุ่มโดยส่วนรวมโดยหาค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของกลุ่ม ผนวกด้วยค าตอบเดิมของตนเอง แล้วขอให้
ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนพิจารณาตอบใหม่ 

จ านวนรอบของการท าวิจัย EDFR ขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมาย งบประมาณ เวลา และก าลังคน
ของการวิจัย ทั้งนี้พิจารณาจากค าตอบที่ได้ว่ามีความเป็นเอกพันธ์แล้วหรือยัง มี Homogeneity ของ
ค าตอบหรือมีฉันทามติ (Consensus)ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ครอบคลุมเรื่องที่ศึกษามากพอแล้วหรือยัง 

6. เขียนภาพอนาคต การน าผลการตอบแบบสอบถามของผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์ผลตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งโดยทั่วไปถือตามเกณฑ์ที่มีแนวโน้มความเป็นไปได้ค่อนข้างสูง กล่าวคือ ค่ามัธย
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ฐาน (Median) ที่ 3.5 ขึ้นไป และพิจารณาความสอดคล้องของค าตอบ โดยพิจารณาจาก Interquartile 
Range (Q3-Q1) ไม่เกิน 1.5 การเขียนภาพอนาคตไม่เขียนเป็นวิชาการมากไป คือ คนทั่วไปอ่านแล้ว
เข้าใจได้ง่าย  

โดยสรุปงานวิจัยอนาคต EDFR เป็นเทคนิคการวิจัยที่มุ่งตอบสนองจุดมุ่งหมายและ ความ
เชื่อพ้ืนฐานของการวิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่งในปัจจุบัน เป็นการวิจัยที่รวมเอาเทคนิค EFR และ 
Delphi เข้าด้วยกัน ขั้นตอนต่างๆ ของ EDFR คล้ายกับ Delphi โดยขั้นตอนแรกเป็นการสัมภาษณ์
แบบ EFR และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ แล้วสร้างเป็นเครื่องมือ ซึ่งส่วนใหญ่มักจะเป็น
แบบสอบถามแล้วส่งไปให้ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือหาฉันทามติ (Consensus) ซึ่งมักจะท า 2-3 รอบ หลังจาก
นั้นน าค าตอบที่ได้มาวิเคราะห์ เพ่ือหาแนวโน้มที่มีความเป็นไปได้มากและมีความสอดคล้องทาง
ความคิดระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเพ่ือสรุปและเขียนเป็นภาพอนาคต 

 
การประยุกต์ใช้เทคนิค EDFR ในสถานศึกษา 
เป็นเทคนิควิจัยเพ่ือสร้างภาพอนาคตของสถานศึกษา ในการจัดการศึกษา จากฉันทามติ

ของคณะผู้เชียวชาญเป็นเทคนิคที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดนโยบาย การตัดสินใจหา
วิธีการแก้ปัญหา การใช้ข้อเท็จจริงในอดีตมาแก้ปัญหาขององค์กรในอนาคต 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

มัทนา วังถนอมศักดิ์ ศึกษาเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า
องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 1) ผู้บังคับบัญชาและแนวทางการบริหาร 2)  ความ
ต้องการความส าเร็จของบุลากร 3) คุณลักษณะของบุคลากร 4) ลักษณะของหน่วยงาน 5) ลักษณะ
และความรับผิดชอบ 6) วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ 7) ภาระงานหลากหลาย21  

สุคนธ์ มณีรัตน์ ศึกษาเรื่อง รูปแบบการเจรจาต่อรองของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต พบว่า 
องค์ประกอบของการเจรจาต่อรองของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้      
1) กลยุทธ์การเจรจาต่อรอง 2) การวางแผนการเจรจาต่อรอง 3) การติดต่อสื่อสาร 4) บุคลิกภาพของ
ผู้เจรจาต่อรอง 5) ความสัมพันธ์ในการเจรจาต่อรอง และ 6) ประสิทธิผลของการเจรจาต่อรอง22 

ดวงนภา ศรีนันทวงศ์ ศึกษาเรื่อง โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร ในทศวรรษหน้า
พบว่า การพัฒนาบุคลากรสายการสอนให้มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์บริหารหาร
วิชาการ ควรมีสวัสดิการและระบบตอบแทนที่จูงใจให้คนมีความรู้ความสามารถและเป็นคนดีเข้ามา
ท างาน และควรจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้สวยงาม เป็นระเบียบเรียบร้อยมากขึ้น ผู้บริหาร

                                                           
21มัทนา วังถนอมศักดิ์, “รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2550), บทคัดย่อ. 
22สุคนธ์ มณีรัตน์, “รูปแบบการเจรจาต่อรองของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต” (ดุษฎีนิพนธ์

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558), 
บทคัดย่อ. 
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ควรเอาใจใส่จริงจังต่อเนื่องในทุกๆ เรื่องของโรงเรียน ผู้บริหารฝ่ายต่างๆ ควรประสานงานกันมากขึ้น
และบริหารเชิงรุก โดยมุ่งเน้นประโยชน์ของสถานศึกษาและนักเรียนเป็นส าคัญ23 

นิวัฒ พัฒนิบูลย์ ศึกษาเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพัน ต่อองค์การ ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญต่อการจัดระเบียบองค์กร 
การตัดสินใจของผู้บริหาร การควบคุมก าหนดพฤติกรรรมของพนักงาน ตลอดจนน าไปสู่ความรู้สึกรัก
และผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน24 

กัญวัญญ์ ธารีบุญ ศึกษาเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย พบว่า 1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ โดยเรียงจากมากไปน้อยดังนี้คือ ความผูกพันต่อองค์การ การพัฒนา
ทีมงาน การกระจายอ านาจ ความไว้วางใจกัน การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ การตัดสินใจ
ร่วมกัน การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ และเข้าใจ
ธรรมชาติขององค์การ 2. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ 
คือ ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมีส่วนร่วม การรับ
ฟังซึ่งกันและกัน ความไม่เห็นด้วยในทางบวก ความเห็นพ้องกัน การสื่อสารที่เปิดเผย บทบาทและ
การมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผู้น าร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างานที่
หลากหลาย และการประเมินผลงานของตนเอง 3. ผลการวิเคราะห์พบว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ และด้านการร่วมก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกเอกชน
ระดับปฐมวัย ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่า มีความเหมาะสมเป็นประโยชน์ และสามารถ
น าไปใช้ได้จริง สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย25 

วิภา ศุภจารีรักษ์ และ นายจิตชิน จิตติสุขพงษ์ ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวชี้วัดคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับปฐมวัย พบว่า 1. องค์ประกอบคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับปฐมวัย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา พบว่า มี 6 
องค์ประกอบ 53 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) มีความเป็นธรรมาธิปไตย 15 ตัวชี้วัด 2) ส่งเสริมวัฒนธรรมชุมชน 
9 ตัวชี้วัด 3) มีความสามารถในการบริหารจัดการ 11 ตัวชี้วัด 4) มีค่านิยมในวิชาชีพ 9 ตัวชี้วัด 5) มี
ศาสตร์และศิลป์ 5 ตัวชี้วัด และ 6) มีบุคลิกดี 4 ตัวชี้วัด  2. การพัฒนาตัวชี้วัดคุณลักษณะที่พึง

                                                           
23ดวงนภา ศรีนันทวงศ์, “โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร ในทศวรรษหน้า” 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2548), บทคัดย่อ. 

24
 นิวัฒ พัฒนิบูลย์, “การรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพัน ต่อองค์การ ของ

พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม” (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
นโยบายสาธารณะ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2551). 

25กัญวัญญ์ ธารีบุญ, “การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาสาขาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), บทคัดย่อ. 
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ประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับปฐมวัย พบว่าทั้ง 53 ตัวชี้วัด มีค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงที่
ภายใน 0.915 องค์ประกอบที่ 1 มีความเป็นธรรมาธิปไตย มีค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงที่ภายใน 
0.955 องค์ประกอบที่ 2 ส่งเสริมวัฒนธรรมชุมชน มีค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงที่ภายใน 0.936 
องค์ประกอบที่ 3 มีความสามารถในการบริหารจัดการ มีค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงท่ีภายใน 0.959 
องค์ประกอบที่ 4 มีค่านิยมในวิชาชีพ มีค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงที่ภายใน 0.880 องค์ประกอบที่ 
5 มีศาสตร์และมีศิลป์ มีค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงที่ภายใน 0.869 องค์ประกอบที่ 6 มีบุคลิกดี มี
ค่าความเชื่อมั่นชนิดความคงท่ีภายใน0.86926  

อาคม มากมีทรัพย์ ศึกษาเรื่อง จริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 1.องค์ประกอบ
จริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย องค์ประกอบ 11 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านความเมตตา กรุณา 
2. ด้านกัลยาณมิตร 3. ด้านธรรมาภิบาล 4. ด้านความยุติธรรม 5. ด้านความซื่อสัตย์ 6. ด้านการ
บังคับตนเอง 7. ด้านความมีเหตุผล 8. ด้านการเป็นผู้น า 9. ด้านการ ปกครอง 10. ด้านความมีวินัย 
และ11. ด้านความรับผิดชอบ 2. จริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 
จ านวน 11 ด้านมีความ เป็นไปได้ ถูกต้อง เหมาะสม และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้สอดคล้องกับ
กรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย27 

สลิลทิพ ชูชาติ ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 พบว่า 1) ความคิดเห็นของ
ครูผู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 257 
คน มีกลุ่มอายุ 40 - 49 ปี จ านวน 121 คน และขนาดสถานศึกษาขนาดกลาง จ านวน 201 คน ครูผู้ 
สอนมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ในภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก ( = 4.02) เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการ
บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน จ าแนกเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการครองตน ตามหลัก
ฆราวาสธรรม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.03) ด้านการครองคน ตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.02) และด้านการครองงาน ตามหลักอิทธิบาทธรรม ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.02) 2) เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร       
เขต 2 โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลแล้วพบว่า ครูผู้สอนที่มีเพศ, อายุ และขนาดสถานศึกษา
ต่างกัน มีความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ไม่แตกต่างกันทุกด้าน ที่มีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 3) ขอเสนอแนะ รูปแบบที่ครูผู้สอนต้องการให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมเชิง

                                                           
26วิภา ศุภจารีรักษ์ และ นายจิตชิน จิตติสุขพงษ์, “การพัฒนาตัวชี้วัดคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับปฐมวัย” (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 2557), บทคัดย่อ. 
27อาคม มากมีทรัพย์,“จริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษา” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), บทคัดย่อ. 
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จริยธรรม ด้านการครองตน ตามหลักฆราวาสธรรม คือ 1.ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ 
รว่มงาน 2.ผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็นคนมีความซื่อตรง ซื่อสัตย์ พูดจริง ท าจริง และ 3.ผู้บริหารมี
คุณธรรมทั้งกาย วาจา ใจ มีจิตส านึกเป็นผู้น า ด้านการครองคน ตามหลักพรหมวิหารธรรม คือ        
1.ผู้บริหารมีความเสมอภาค ยุติธรรม ไม่เอนเอียง 1.ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือปญหาของผูรวม
งานอยางจริงใจ 3.ผูบริหารให้ความเอาใจใส่ดูแล สนับสนุนผู้ร่วมงานใหมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ 
ยกย่องเอาใจใส่ตามกาลอย่างเหมาะสม ด้านการครองงาน ตามหลักอิทธิบาทธรรม คือ 1. ผู้บริหารมี
ความมุ่งมั่นในการพัฒนางานด้วยความอุตสาหะไม่ย่อท้อ กล้าเผชิญปญหา 2.ผู้บริหารบริหารโดยยึด
หลักการและความถูกต้องในการบริหารงาน 3.ผู้บริหารมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถ
ของผู้ริ่ตุวมงาน28 

ชยพล เพชรพิมล ศึกษาเรื่อง ทฤษฎีบารมี พบว่า 1) องค์ประกอบของทฤษฎีบารมี 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1. การบ าเพ็ญ สั่งสม (บารมี) 2. เพ่ือความเที่ยงธรรมโปร่งใส           
3. ความสามารถในการสื่อสาร 4.ความมีส่วนร่วม 5.ความเอ้ืออาทร และ 6.ความอดทน 2) ความ 
สัมพันธ์ขององค์ประกอบทฤษฎีบารมี เป็นความสัมพันธ์ขององค์ประกอบด้านปัจจัยแวดล้อม ซึ่ง
ประกอบด้วย ความสามารถในการสื่อสาร การมีส่วนร่วม ความเอ้ืออาทร และอดทน กับ
องค์ประกอบด้านทักษะการสร้างบารมีของผู้บริหาร ซึ่งประกอบด้วยการบ าเพ็ญ สั่งสม(บารมี) และ
ความเที่ยงธรรมโปร่งใส 3) ทฤษฎีบารมีเป็นพหุองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันมีความเหมาะสมเชิง
ทฤษฎี มีความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์และถูกต้องครอบคลุม สอดคล้อง กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์29 

โมไณย อภิศักดิ์มนตรี ศึกษาเรื่อง กลวิธานในการป้องกันตัวของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า 1. มีกลวิธานในการป้องกันตัวของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 20 กลวิธาน ทางผู้วิจัยจึงได้
น าเสนอกลวิธานจ านวน 20 กลวิธาน ดังนี้ 1) การเก็บกด (Repression) 2) การบิดเบือนความจริง 
(Rationalization) 3) การซัดทอดผู้อ่ืน (Projection) 4) การเคลื่อนย้าย (Displacement) 5) การ
ท าปฏิกิริยาตรงข้าม (Reaction Formation) 6) การถดถอย (Regression) 7) การแยกตัวเองตาม
ล าพัง (Isolation)8) การฝันเฟ่ือง (Fantasy) 9) การทดเทิด (Sublimation) 10) การเลียนแบบ
(Identification) 11) การปลดเปลื้อง (Undoing) 12) การคาดการณ์ (Anticipation) 13) การเห็น
ประโยชน์ผู้อ่ืน (Altruism) 14) อารมณ์ขัน (Humor) 15) การกดระงับ (Suppression) 16) การใช้
เชาวน์ปัญญา (Intellectualization) 17) การชดเชย (Compensation) 18) การปฏิเสธ (Denial) 
19) การแสดงออกด้วยการกระท า (Acting out)  20) ความก้าวร้าวโดยอ้อม (Passive aggressive) 
2. ลักษณะการใช้กลวิธานในการป้องกันตัวของผู้บริหารสถานศึกษา ตามมาตรฐานต าแหน่งผู้อานวย
การสถานศึกษา พบว่า กลวิธานในการป้องกันตัวของผู้บริหารสถานศึกษา มาตรฐานต าแหน่ง

                                                           
28สลิลทิพ ชูชาติ, “พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2556), บทคัดย่อ. 

29 ชยพล เพชรพิมล, “ทฤษฎีบารมี” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), บทคัดย่อ. 
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ผู้อ านวยการสถานศึกษา ในภาพรวมพบว่า กลวิธานที่ถูกเลือกมากที่สุด คือ กลวิธานที่ 13 การเห็น
ประโยชน์ผู้อ่ืน (Altruism) ยกเว้นมาตรฐานก าหนดต าแหน่งข้อที่ 3 ด้าน จัดท าและพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษา การจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การ
นิเทศ และการวัดผลประเมินผล กลวิธานที่ถูกเลือกมากที่สุด คือ กลวิธานที่ 12 การคาดการณ์ 
(Anticipation) และ 3. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการยืนยันความเหมาะสมของผลการวิจัย ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากการยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  และผู้เชี่ยวชาญ ได้พิจารณาให้ความเห็น ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ ความถูกต้อง การน าไปใช้ประโยชน์ และข้อเสนอแนะ โดยมีความเห็นที่
สอดคล้องกัน คือเห็นด้วยกับผลงานวิจัยที่ผู้วิจัยน าเสนอ สามารถน าไปเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพในการบริหารจัดการโรงเรียนมัธยม30 

สุริยะ รูปหมอก ศึกษาเรื่อง การบริหารตามยถากรรม พบว่า 1. กรรมที่ปรากฏใน
พระไตรปิฎกและเอกสารอ่ืนๆ ได้แก่ 1. กรรม 2 คือ 1) อกุศลกรรม กรรมชั่ว 2) กุศลกรรม กรรมดี 
2. กรรม 3 คือ 1) กายกรรม 2) วจีกรรม 3) กรรมให้ผล ตามล าดับ 4. จริยธรรมของกรรมที่ใช้เป็น
พฤติกรรมการบริหารมี 7 ข้อ คือ 1) ให้เป็นผู้เชื่อใจในเหตุผล 2) ลงมือท างานด้วยตนเอง 3) เว้นชั่ว
ท าดี 4) ทุกคนสามารถปรับปรุงได้ทุกคน 5) คุณธรรม ความสามารถ ความประพฤติ เป็นเครื่องวัด
ความดี ความชั่วของมนุษย์ 6) ใช้กรรมเก่าเป็นบทเรียน 7) เชื่อในกฏแห่งกรรม 2. การบริหารตาม
ยถากรรม คือ พฤติกรรมการบริหารที่ได้มาจากจริยธรรมของกรรมที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้อง
กันในระดับมากที่สุดทุกคน31 

เพ็ญนภา พิลึก ศึกษาเรื่อง การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารสถานศึกษา 
พบว่า 1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษา และใช้
เป็นตัวขับเคลื่อนที่จะน าพาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นบุคคลที่มีคุณธรรม ได้แก่  หลักสัปปุริส
ธรรม 7 ในด้านการครองตน หลักสังคหวัตถุ 4 ในด้านการครองคน และหลักอิทธิบาท 4 ในด้านการ
ครองงาน 2. ความคิดเห็นต่อการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร 
สถานศึกษาพบว่า ผู้บริหารมีการประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรม 7 ในด้านการครองตน หลักสังคหวัตถุ 
4 ในด้านการครองคน และหลักอิทธิบาท 4 ในด้านการครองงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก         
(  = 4.19) ปัญหา อุปสรรคของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต่อการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการ
บริหารสถานศึกษา ในภาพรวมเป็นไปด้วยความเรียบร้อย แต่ยังคงมีบางสถานศึกษาที่ประสบกับ
ปัญหาต่างๆ คือ 1) ความรู้สึกท้อแท้และเบื่อหน่ายเมื่อเผชิญปัญหาต่างๆ ท าให้ขาดความละเอียด 
รอบคอบ ในการวิเคราะห์ปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ 2) บุคลากรในสถานศึกษาไม่
ยอมปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเนื่องจากความเคยชินที่ได้รับ และ 3) ผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนขาด
จรรยาบรรณในวิชาชีพ ขาดคุณธรรมตามหลักพุทธธรรมจึงท าให้ไม่ตั้งใจในการท างาน และบางคนยัง

                                                           
30 โมไณย อภิศักดิ์มนตรี, “กลวิธานในการป้องกันตัวของผู้บริหารสถานศึกษา” (ดุษฎี

นิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2557), บทคดัย่อ. 

31สุริยะ รูปหมอก, “การบริหารตามยถากรรม” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขา
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), บทคัดย่อ. 
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ไม่เข้าใจในบทบาทหน้าที่และภาระงานของตน ส่วนข้อเสนอแนะมีดังนี้ 1) ผู้บริหารควรเข้าใจใน
หลักการบริหาร เป้าหมาย ภารกิจ และ วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และต้องเข้าใจในหลักธรรมพุทธศาสนา
อย่างถ่องแท้สามารถบูรณาการให้เป็นเรื่องเดียวกันได้ 2) ควรมีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตนตามหลักพุทธธรรม ปลูกจิตส านึกให้  รักการท างานและรักงานมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน             
3) ผู้บริหารสถานศึกษาควรรู้จักกระจาย อ านาจ แบ่งงาน กระจายทรัพยากร ให้โอกาสคนท างาน มี
ส่วนร่วมในการคิด และเลือกบุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานนั้นๆ เพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล พร้อมทั้งหาแนวร่วมหรือผู้ร่วมงานตลอดจนปัจจัยที่เก้ือหนุนธรรมชาติ 
จังหวะและเวลาที ่เหมาะสมและพอดี32 

ธัญญารัตน์ ทับทิม และ เฉลิมชัย หาญกล้า ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี พบว่า 1. ความ
ฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สิงห์บุรีภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 1) ด้านการตระหนักรู้
อารมณ์ของตนเอง 2) ด้านการสร้างแรงจูงใจให้แก่ตนเอง 3) ด้านการเข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน 4) ด้าน
การมีทักษะทางสังคม และ 5) ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ตามล าดับ 2. ความฉลาดทาง
อารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สิงห์บุรี 
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างานสุขภาพร่างกาย และ
ขนาดโรงเรียน พบว่า เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน สุขภาพ
ร่างกาย และขนาดโรงเรียน ไม่แตกต่างกัน และ เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .0533 

ประคอง รัศมีแก้ว ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ 
พบว่า 1. องค์ประกอบ คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบคือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร 2) การครองตนของผู้บริหาร 3) ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร และ 4) บุคลิกภาพของผู้บริหาร 2. แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะ
ผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คือ ผู้บริหารควร
จะมีการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าโดย ศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ การศึกษาดู
งาน การเข้ารับการฝึกอบรม และการเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ34 

                                                           
32เพ็ญนภา พิลึก, “การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารสถานศึกษา” 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, 2556), บทคัดย่อ. 

33ธัญญารัตน์ ทับทิม และ เฉลิมชัย หาญกล้า, “รายงานสืบเนื่องจากการประชุมสัมมนา
วิชาการน าเสนองานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ (proceedings)” (เครือข่ายบัณฑิตศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ ครั้งที่ 15 โดยส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ วันที่ 23 กรกฎาคม 2558), 541. 

34ประคอง รัศมีแก้ว, “การบริหารตามยถากรรม” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขา
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2551), บทคัดย่อ. 
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อรพรรณ ตู้จินดา ศึกษาเรื่อง ตัวบ่งชี้ประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาด
เล็ก พบว่า 1. องค์ประกอบตัวบ่งชี้ความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีประสิทธิภาพ มีจ านวน 
8 องค์ประกอบ 73 ตัวบ่งชี้ คือ 1) ด้านการตัดสินใจในการบริหารจัดการ มีตัวบ่งชี้ย่อย 28 ตัวบ่งชี้ 
2) ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนศักยภาพของผู้เรียน มีตัวบ่งชี้ย่อย11 ตัวบ่งชี้3) ด้านความภักดีต่อ
องค์กร มีตัวบ่งชี้ย่อย 9 ตัวบ่งชี้ 4) ด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนมีตัวบ่งชี้ย่อย 10 ตัว
บ่งชี้ 5) ด้านการวิจัยและการจัดการศึกษา มีตัวบ่งชี้ย่อย 4 ตัวบ่งชี้6) ด้านวุฒิภาวะ ความมั่นคงทาง
อารมณ์ มีตัวบ่งชี้ย่อย 4 ตัวบ่งชี้ 7) ด้านการหลีกเลี่ยงอบายมุข มีตัวบ่งชี้ย่อย 4 ตัวบ่งชี้และ 8) ด้าน
บุคลิกภาพ และการศึกษามีตัวบ่งชี้ย่อย 3 ตัวบ่งชี้ โดยองค์ประกอบตัวบ่งชี้ความเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กใน เมืองและนอกเมืองในด้านการตัดสินใจในการบริหารจัดการและการ
หลีกเลี่ยงอบายมุขมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาในแต่
ละภูมิภาคพบว่าด้านการส่งเสริมและสนับสุนนศักยภาพของผู้เรียน การวิจัยและการจัดการศึกษา 
และการหลีกเลี่ยงอบายมุข มีความแตกต่างกันอย่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
1 คู่ที่แตกต่างกัน คือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับภาคกลาง 2. การยืนยันองค์ประกอบตัวบ่งชี้ความ
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีประสิทธิภาพ มีจ านวน 8 องค์ประกอบ 67 ตัวบ่งชี้คือ คือ        
1) ด้านการตัดสินใจในการบริหารจัดการ มีตัวบ่งชี้ย่อย 24 ตัว บ่งชี้2) ด้านการส่งเสริมและสนับสนุน
ศักยภาพของผู้เรียน มีตัวบ่งชี้ย่อย 11 ตัวบ่งชี้ 3) ด้านความภักดี ต่อองค์กร มีตัวบ่งชี้ย่อย 9 ตัวบ่งชี้ 
4) ด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชน มีตัวบ่งชี้ย่อย 8 ตัวบ่งชี้5) ด้านการวิจัยและ การ
จัดการศึกษา มีตัวบ่งชี้ย่อย 4 ตัวบ่งชี้ 6) ด้านวุฒิภาวะ ความมั่นคงทาง อารมณ์ มีตัวบ่งชี้ย่อย 4 ตัว
บ่งชี้7) ด้านการหลีกเลี่ยงอบายมุข มีตัวบ่งชี้ย่อย 4 ตัวบ่งชี้และ 8) ด้าน บุคลิกภาพและการศึกษา มี
ตัวบ่งชี้ย่อย 3 ตัวบ่งชี้35 

ปิลัญ ปฏิพิมพาคม ศึกษาเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าและประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนมี       
6 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ดี ความสามารถในการจูงใจ การเป็นตัวอย่างที่ดี การสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ด้วยความฉลาด และมีไหวพริบ และด้านหลักในการปกครอง
โรงเรียน องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษา  ขั้นพื้นฐาน มี 8 องค์ประกอบ 
คือ ความสามารถในการพัฒนาเจตคิความสามารถในการปรับตัว บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของ
โรงเรียน ความพึงพอใจในงานบุคลากร ความสามัคคีของบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และการ
แก้ปัญหาภายใน36 

                                                           
35อรพรรณ ตู้จินดา, “ตัวบ่งชี้ประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก” 

(ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2553), บทคัดย่อ. 

36ปิลัญ ปฏิพิมพาคม, “รูปแบบภาวะผู้น าและประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน
ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2550), บทคัดย่อ. 
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บรรเจิด อินทร์กล่า ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ตามทัศนะ
ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี พบว่า 1.คุณลักษณะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามสภาพจริง ตามทัศนะของครูโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับ ค่าเฉลี่ยรายด้านจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมี
ความรู้ความสามารถในการบริหาร ด้านการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช้ในการ
บริหารจัดการศึกษา ด้านการมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหารสถานศึกษา ด้านการเป็น
ผู้น าทางการศึกษาและด้านการมีจิตวิญญาณนักบริหาร ส่วนคุณลักษณะของผู้บริหาร สถานศึกษามือ
อาชีพตามทัศนะของครูโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียง ตามล าดับค่าเฉลี่ยรายด้าน 
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านการน านวัตกรรมและเทคโนโลยี สารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัด
การศึกษา ด้านการมีความรู้ความสามารถในการบริหาร ด้านการมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญใน
การบริหารสถานศึกษา ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นผู้น าทางการศึกษาและด้าน
การมีจิตวิญญาณนักบริหาร 2. ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาตามสภาพ
จริงกับคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ตามทัศนะของครู โดยภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 3.ผลการเปรียบเทียบ
คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ตามทัศนะของครู ช่วงชั้น ที่ 1-2 ช่วงชั้นที่ 1-3 และ
ช่วงชั้นที่ 3-4 โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ สมมุติฐานที่ก าหนดไว้37 

ปราณี มเหศักดานุภาพ ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของ
ครูโรงเรียน ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม พบว่า  1. ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
นครปฐมโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า
สูงทุกด้านโดยด้านพฤติกรรมผู้น าอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาเป็นด้านการมีส่วนร่วม และด้านบทบาท
ของผู้น า 2. ผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีภาวะผู้น าไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าผู้บริหารที่
มีเพศต่างกันมีภาวะผู้น าด้านการมีส่วนร่วมแบบความร่วมมือและด้านพฤติกรรมผู้น าแบบผู้ร่วมงาน
แตกต่างกันและผู้บริหารที่มีวุฒิทางการศึกษาต่างกันมีภาวะผู้น าไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกันเช่นเดียวกัน 3. ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดต่างกันมีภาวะผู้น า
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดต่างกัน มีภาวะผู้น า
ด้านบทบาทของผู้น า แตกต่างกันโดยผู้บริหารที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็กมีภาวะผู้น าแตกต่างกับ
ผู้บริหารที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่38 

                                                           
37บรรเจิด อินทร์กล่า, “คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ตามทัศนะของครู

ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, 2549), บทคัดย่อ. 

38ปราณี มเหศักดานุภาพ, “ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู
โรงเรียน ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2546), บทคัดย่อ. 
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สมาน พงษ์จ านง ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดชัยภูมิ พบว่า  1. คุณลักษณะของผู้บริหาร
สถานศึกษามืออาชีพ ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน จังหวัดชัยภูมิ มีความส าคัญอยู่
ในระดับมากที่สุดมี 5 ด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญ ดังนี้  คือ ด้านคุณธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านบุคลิกภาพ ด้านความรู้ ความสามารถ ด้านทักษะทางการบริหาร และด้าน
วิสัยทัศน์ ส่วนด้านประสบการณ์และ ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก 2. เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน จังหวัดชัยภูมิ ให้ความส าคัญเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 อันดับ แรกมีดังนี้ 2.1 ด้านคุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ได้แก่ 1) มีความยุติธรรม ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็น
ธรรม และเสมอภาค 2) เป็นแบบอย่างในการครองตน ครองคนและครองงาน และ มีความซื่อสัตย์ 
สุจริตและเสียสละเพ่ืองานในหน้าที่ 3) มีความรับผิดชอบต่อผลงาน โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
2.2 ด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ 1) มีอารมณ์มั่นคง หนักแน่น ไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรค 2) เป็น
แบบอย่างในเรื่องของความอดทนและสู้งาน 3) พูดจาสุภาพ ชัดเจน น้ าเสียงน่าฟัง 2.3 ด้านความรู้ 
ความสามารถ ได้แก่ 1) มีความรู้ความเข้าใจในขอบข่ายการบริหาร งานโรงเรียน สามารถก าหนด
ลักษณะงาน และมอบหมายงานให้บุคลากรได้อย่างเหมาะสม 2) มีความรู้ความสามารถในหลัก
วิชาการบริหารและการจัดการ 3) มีความรู้ความเข้าใจใน พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 และสามารถน าไปบริหารจัดการศึกษาได้อย่าง ถูกต้อง 2.4 ด้านทักษะทางการบริหาร ได้แก่       
1) สามารถวิเคราะห์ปัญหา และแก้ปัญหาทั้งปัญหาเฉพาะหน้า และปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนได้อย่าง
ลุล่วงและเหมาะสม 2) สามารถประสานงาน สร้างความสัมพันธ์อันดี สร้างความร่วมมือระหว่าง
บุคลากร ผู้ปกครองและชุมชน 3) บริหารแบบ มีส่วนร่วม ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานและบริหารจัดการ 2.5 ด้านวิสัยทัศน์ ได้แก่ 1) มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ 2) สนับสนุน 
ส่งเสริม ผลักดันบุคลากรและแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ 3) 
ก าหนด เป้าหมาย และสร้างภาพลักษณ์ของหน่วยงานในอนาคตได้อย่างชัดเจนและมีความเป็นไปได้ 
2.6 ด้านประสบการณ์และผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) บริหารโรงเรียน โดยมุ่งประโยชน์ของ
องค์การเป็นหลัก 2) สร้างบุคลากรให้เป็นผู้น า และกระจายอ านาจ หรือ มอบหมายงานที่เหมาะสม
ให้ และ จัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียนและอาคารสถานที่ให้เกิดความ สวยงาม ร่มรื่น สะอาดเป็น
ระเบียบเรียบร้อยตามหลัก 5 ส. 3) บริหารโรงเรียนมีผลงานดีเด่น เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครอง ชุมชน 
และบุคคลทั่วไป 3. ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ตามทัศนะของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และวุฒิ
ทางการศึกษา พบว่า ไม่แตกต่างกันทั้งโดยรวม และรายด้าน39 

พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข และอัจศรา ประเสริฐสิน ศึกษา
เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต

                                                           
39สมาน พงษ์จ านง, “การศึกษาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพตามทัศนะ

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดชัยภูมิ” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, 2547), บทคัดย่อ. 
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พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า 1) ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม 
ศึกษา มีความเหมาะสมในระดับดี (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.352-0.888, Bartlett’s Test 
of Sphericity = 14996.343, df = 276, p = 0.000, KMO = 0.967) ได้ 7 องค์ประกอบ 24 ตัว
บ่งชี้ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์นวัตกรรม มี 3 ตัวบ่งชี้ การมีกลยุทธ์นวัตกรรม มี 3 ตัวบ่งชี้ การมีความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรม มี 3 ตัวบ่งชี้ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 4 ตัวบ่งชี้ การมีความกล้าเสี่ยงต่อ
นวัตกรรม มี 3 ตัวบ่งชี้ การเป็นนักสร้างเครือข่ายนวัตกรรม มี 4 ตัวบ่งชี้ การมีศรัทธาและบารมี มี 4 
ตัวบ่งชี้ 2) โมเดลการวัดตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (= 230.81, df = 215, P = 0.22’/df = 1.07, GFI = 0.96, AGFI = 
0.95, CFI = 1.00, CN = 608.24, SRMR = 0.039, RMSEA = 0.012) 3) การประเมินคู่มือการใช้
ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวมทั้ง 4 มาตรฐานมีระดับ
คุณภาพอยู่ในระดับมากที่สุด40 

เกรียงศักดิ์ วงศ์รัตนะ ปรีชา คัมภีรปกรณ์ ชนินทร์ วะสีนนท์ และสุรัตน์ ดวงชาทม  
ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า พบว่า 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
การบริหารจัดการหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ การนิเทศ ก ากับ ติดตามและประเมินผลการเรียน
การสอน การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้  และการพัฒนาวิชาชีพครู 2. รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ            
2) วัตถุประสงค์ 3) เอกสารประกอบการพัฒนา 4) กระบวนการของรูปแบบ และ 5) การติดตามผล
และการประเมินผล 3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความก้าวหน้าในการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการคิดเป็นค่า
ร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ14.52 และผู้บริหารสถานศึกษามีความคงสภาพของภาวะผู้น าทาง
วิชาการคิดเป็นค่าร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ  30.56 ในภาพรวมความสมบูรณ์ถูกต้องของรูปแบบ
อยู่ในระดับ มากที่สุด41 

คมศิลป์ ประสงค์สุข วัฒนา สุวรรณไตรย์ วิจิตรา วงศ์อนุสิทธิ์  และสุรัตน์ ดวงชาทม 
ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้ บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

                                                           
40พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข และอัจศรา ประเสริฐสิน, การ

พัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา,” วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น  12, 1 (มกราคม - 
มิถุนายน 2559): 177 - 186. 

41เกรียงศักดิ์ วงศ์รัตนะ ปรีชา คัมภีรปกรณ์ ชนินทร์ วะสีนนท์ และสุรัตน์ ดวงชาทม, 
“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ,” วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น 11, 2 
(กรกฎาคม-ธันวาคม 2558): 65 - 73. 
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ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตตรวจราชการที่ 11 พบว่า 1. องค์ประกอบภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การ
บริหารแบบมีส่วนร่วม 3) การส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน 4) การเสริมสร้างแรงจูงใจ และ 5) การ
มุ่งเน้นผลส าเร็จ 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มี         
6 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กระบวนการพัฒนา 5) สื่อ
และแหล่งเรียนรู้ และ 6) การติดตามและประเมินผล  3. ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า 1) ระยะก่อนปฏิบัติการคะแนนทดสอบ
หลังการประชุมเชิงปฏิบัติการสูงกว่าก่อนประชุมคิดเป็นค่าร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 54.84            
2) ระยะปฏิบัติการผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีพัฒนาการของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลคิดเป็นค่า
ร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 40.95 และ 3) ระยะประเมินผลการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมี
พัฒนาการของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงขึ้นคิดเป็นค่าร้อยละความก้าวหน้า 47.01 จากผลการ
ทดลองพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีค่าร้อยละความก้าวหน้าและมีพัฒนาการของภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผล แสดงว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตตรวจราชการที่ 11 ที่พัฒนาขึ้น เป็น
รูปแบบที่มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้42 

วชิระ ดวงมาตย์พล ภิญโญ มนูศิลป์ และยุพร ริมชลการ ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าแบบเหนือชั้นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า  
1. ผลการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้  ปรากฏว่า ได้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ น าแบบเหนือชั้นของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 5 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบ
ย่อย และ 101 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก ด้านจิตวิญญาณของความเป็นผู้น า มี 3 
องค์ประกอบย่อย และ19 ตัวบ่งชี้  ด้านวิสัยทัศน์ มี 4 องค์ประกอบย่อย และ 27 ตัวบ่งชี้ ด้าน
จริยธรรม มี 3 องค์ประกอบย่อย และ14 ตัวบ่งชี้  ด้านการใฝ่บริการ มี 3 องค์ประกอบย่อย และ 13 
ตัวบ่งชี้  และด้านสมรรถนะของผู้น า มี 3 องค์ประกอบย่อย และ 28 ตัวบ่งชี้ 2. ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งชี้ พิจารณาจากค่าสถิติ ดังนี้
c2 = 66.90, df = 62, p = 0.31, 0096 RMSEA = 0.011 Critical N = 906.91 c2/df = 1.08 GFI 
= 0.99 AGFI = 0.97 CFI= 1.00 Standardized RMR = 0.0096 แสดงว่า โมเดลสมการโครงสร้าง
ขององค์ประกอบภาวะผู้น าแบบเหนือชั้นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นไปตามสมมติฐาน43 

                                                           
42 คมศิลป์ ประสงค์สุข วัฒนา สุวรรณไตรย์ วิจิตรา วงศ์อนุสิทธิ์ และสุรัตน์ ดวงชาทม, 

“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตราชการที่ 11,” วารสารบรหิารการศกึษา 
มหาวทิยาลัยขอนแกน่ 11, 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2558): 75 - 82. 

43วชิระ ดวงมาตย์, พลภิญโญ มนูศิลป์ และยุพร ริมชลการ, “การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะ
ผู้น าแบบเหนือชั้นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด,” วารสาร
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น 11, 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2558): 195 - 204. 
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สุภาพร ทรงสุจริตกุล, สุภัทรา ชัยกิจ, ปณัฐพันธ์ สันติรัตตกุล และกังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ 
ศึกษาแนวทางและปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาคนเก่ง (Talent Retention) กรณีศึกษากลุ่มผู้บริหาร
บริษัท  ทรูวิชั่สส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาคนเก่งหรือดาวเด่น
ในองค์กรได้แก่ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ปัจจัยด้านการพัฒนาสายอาชีพ ปัจจัยด้าน
ความผูกพันของพนักงาน และปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

สังคม กุลสุวรรณ และอารี หลวงนา ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้น ามืออาชีพตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 พบว่า 1. ผลการศึกษา
พฤติกรรมผู้น ามืออาชีพตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมและ รายด้านอยู่ในระดับมาก  
2. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมผู้น ามืออาชีพ จ าแนกตาม ต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่าง
กัน จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างานและขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3. ข้อเสนอแนะพฤติกรรมผู้น ามืออาชีพตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูปรากฏดังนี้ 3.1 การเป็นผู้น าที่มีคุณธรรม จริยธรรม ผู้บริหารต้องมีความซื่อสัตย์
สุจริต บริหารงาน ด้วยความโปร่งใส และควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
บุคคลทั่วไป 3.2. การเป็นผู้น าการจัดระบบ ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์กว้างไกล น าเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
มาใช้ในการจัดระบบ ควรมีความรู้ความสามารถในการจัดระบบ การวางแผน การวินิจฉัยสั่งงานมี
การวางแผน กลยุทธ์และน าสารสนเทศมาใช้ในการจัดระบบ 3.3 การเป็นผู้น าด้านวิชาการผู้บริหาร
ควรมีความรู้ในเรื่องนโยบายการศึกษาชาติจุดมุ่งหมาย ของหลักสูตร การจัดท าหลักสูตร การจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน การวัดผลประเมินผลการจบหลักสูตร มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ใช้เทคโนโลยี
มาจัดการศึกษา และส่งเสริมสนับสนุนให้ครูได้พัฒนาตนเองและจัดท าผลงาน ทางวิชาการเพ่ือการ
เลื่อนวิทยฐานะ 3.4 การเป็นผู้น าด้านบริหารจัดการ ผู้บริหารต้องกล้าคิด กล้าตัดสินใจ กล้าปรับเปลี่ยน 
ระบบการบริหารจัดการให้เข้ากับยุคสมัย ใช้การบริหารงานแบบการมีส่วนร่วม มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน
และมี การกระจายอ านาจในการบริหารงาน 3.5 การเป็นผู้น าด้านสังคมและชุมชน ผู้บริหารควรมี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีมีความเป็นกันเอง ไม่ถือตัว สามารถเข้ากับชุมชนได้เป็นอย่างดีและประสานงานกับ
ชุมชน เพ่ือน าชุมชนมามีส่วนร่วมในการพัฒนา หน่วยงาน 3.6 ด้านการเป็นผู้น าการพัฒนาตนเองใน
เชิงบริหาร ผู้บริหารควรมีการอบรม ศึกษา หาความรู้เพ่ิมเติมจากแหล่งต่างๆ อยู่เสมอ ศึกษาดูงาน
และน ามาปรับใช้ในการการพัฒนางานมีวิสัยทัศน์ใน การบริหารมองการณ์ไกล มีการบูรณาการ
ปรับเปลี่ยนตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการบริหาร น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ใน
การบริหาร เป็นผู้น าในการพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรู้ประสบการณ์อยู่ตลอดเวลา44 
 

                                                           
44สังคม กุลสุวรรณ และอารี หลวงนา, “พฤติกรรมผู้น ามืออาชีพตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29,” วารสารบรหิารการศกึษา
บวับัณฑิต มหาวิทยาลยัราชภฏัอบุลราชธานี 16, 1 (มกราคม - เมษายน 2559): 201 - 202. 
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บทที ่3 

วธิดี ำเนินกำรวจิยั 
 

กำรวิจัยเรื่อง “ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร
กำรอุดมศึกษำ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำร ใช้เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR (Ethnographic Delphi Future Research) 
ประกอบด้วยขั้นตอนกำรด ำเนินงำนกำรวิจัยและระเบียบวิธีกำรวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 

เพ่ือให้กำรวิจัยด ำเนินไปตำมระเบียบวิธีวิจัย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย
ที่ก ำหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้ก ำหนดขั้นตอนด ำเนินกำรวิจัยไว้ 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 กำรจัดเตรียมโครงกำรวิจัยโดยกำรศึกษำเอกสำร 
ผู้วิจัยจัดเตรียมโครงกำรวิจัยอย่ำงเป็นระบบตำมระเบียบวิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย เริ่มต้น

ด้วยกำรศึกษำสภำพปัญหำของกำรวิจัยเรื่อง “ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัด
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ” ด้วยกำรศึกษำวิเครำะห์ สังเครำะห์จำกข้อมูลพ้ืนฐำน 
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่ำงๆ จำกบทควำม เอกสำรทำงวิชำกำร ต ำรำวำรสำร 
ข้อมูลสำรสนเทศ สื่ออิเล็กทรอนิกส์และอินเตอร์เน็ต งำนวิจัยต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและ
ต่ำงประเทศ เพ่ือน ำมำเป็นแนวทำงในกำรสัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญประกอบด้วยผู้บริหำร นักวิชำกำร 
อำจำรย์ และบุคลำกรที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ จัดท ำโครงร่ำงกำรวิจัย น ำเสนออำจำรย์ที่ปรึกษำและสอบปกป้อง  
โครงร่ำงกำรวิจัย จำกนั้นปรับแก้ไขโครงร่ำงกำรวิจัยตำมข้อเสนอแนะของคณะกรรมกำรสอบปกป้อง
โครงร่ำงกำรวิจัย และขออนุมัติบัณฑิตวิทยำลัยเพ่ือด ำเนินกำรท ำวิจัยกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำนทั้งใน
ประเทศและต่ำงประเทศ 
 

ขั้นตอนที่ 2 กำรด ำเนินกำรวิจัย   
มีขั้นตอนของกำรด ำเนินกำรวิจัย ดังนี้ 
ขั้นที ่ 1 กำรศึกษำประเด็นเกี่ยวกับ “ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต 

สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ” โดยมีวิธีกำรวิจัย ดังนี้ 
1. ศึกษำ วิเครำะห์ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน

คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ จำกข้อมูลพ้ืนฐำน แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมต่ำงๆ จำกบทควำม 
เอกสำรทำงวิชำกำร ต ำรำวำรสำร ข้อมูลสำรสนเทศ สื่ออิเล็กทรอนิกส์และอินเตอร์เน็ต งำนวิจัย
ต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ และจำกกำรสัมภำษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกำร
ครองคนโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ  
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2. วิเครำะห์และสังเครำะห์ข้อมูลที่ได้มำเป็นประเด็นกำรสัมภำษณ์ตำมกรอบ
แนวคิดกำรวิจัย  

3. สร้ำงแบบสัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง (non structured interview) 
ขั้นที ่ 2 วิเครำะห์ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน

คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ จำกข้อมูลพ้ืนฐำน แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมต่ำงๆ จำกบทควำม 
เอกสำรทำงวิชำกำร ต ำรำวำรสำร ข้อมูลสำรสนเทศ สื่ออิเล็กทรอนิกส์และอินเตอร์เน็ต งำนวิจัย
ต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่ำงประเทศและจำกกำรสัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญประกอบด้วย
ผู้บริหำร นักวิชำกำร อำจำรย์ และบุคลำกรที่เกี่ยวข้องกับที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกำรครองคนใน
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ โดยใช้เทคนิคกำรวิจัยแบบ EDFR  กำร
สัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง (non structured interview) และเก็บข้อมูลจำกแบบสอบถำมควำม
คิดเห็น น ำข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์ สังเครำะห์ และแปลผลกำรวิจัย เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของ
ผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้ก ำหนด
วิธีด ำเนินกำรวิจัย ดังนี้ 

EDFR รอบท่ี 1 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยกำรสัมภำษณ์กำรสัมภำษณ์แบบไม่มี
โครงสร้ ำง (non structured interview) เก็บข้อมูลจำกผู้ เชี่ ยวชำญ  จ ำนวน  19 คน  ตำม
ข้อเสนอแนะของอำจำรย์ที่ปรึกษำ แล้วน ำข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์และสังเครำะห์เชิงเนื้อหำ (Content 
synthesis) และพัฒนำเป็นแบบสอบถำมควำมคิดเห็น มำตรำส่วนประมำณค่ำ (rating scale) เพ่ือใช้
เก็บข้อมูล EDFR รอบท่ี 2  

EDFR รอบที ่ 2 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำมควำมคิดเห็น (opinionnaire) 
ไปเก็บข้อมูลจำกผู้เชี่ยวชำญ จ ำนวน 19 คน ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดียวกับรอบที่ 1 น ำข้อมูลที่ได้มำ
วิเครำะห์ หำค่ำมัธยฐำน (Median) ค่ำฐำนนิยม (Mode) และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ (Interquartile 
Range) ของแต่ละข้อค ำถำม จำกนั้นน ำข้อมูลที่ได้มำสร้ำงแบบสอบถำมควำมคิดเห็น เพ่ือเก็บข้อมูล 
EDFR รอบท่ี 3 

EDFR รอบท่ี 3 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยน ำแบบสอบถำมไปเก็บรวบรวมข้อมูลจำก
ผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดิม ในรอบที่ 3 โดยใช้แบบสอบถำมควำมคิดเห็น ฉบับเดียวกับแบบสอบถำมรอบที่ 
2 แต่มีกำรเพ่ิมค่ำมัธยฐำน (Median) ค่ ำฐำนนิยม (Mode) และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ 
(Interquartile Range) ของแต่ละข้อค ำถำมที่วิเครำะห์ได้จำกรอบที่ 2 พร้อมทั้งแสดงเครื่องหมำย
ค ำตอบของผู้เชี่ยวชำญ ทั้ง 19 ท่ำน ที่ตอบรอบที่ 2 ลงในแบบสอบควำมควำมคิดเห็นรอบที่  3 
เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชำญแต่ละท่ำนทรำบควำมคิดเห็นของตนเองและของกลุ่มที่ตอบแบบสอบถำมควำม
คิดเห็นไว้ จำกนั้นน ำไปให้ผู้เชี่ยวชำญ ทั้ง 19 ท่ำน ยืนยันค ำตอบเดิมหรืออำจเปลี่ยนควำมคิดเห็นใหม่ 
ถ้ำต้องกำรยืนยันค ำตอบเดิมแต่เป็นค ำตอบที่ไม่ได้อยู่ในขอบเขตพิสัยระหว่ำงควอไทล์ (Interquartile 
Range) ต้องให้เหตุผลประกอบ จำกนั้นน ำข้อมูลที่ได้ในรอบที่ 3 มำวิเครำะห์ หำค่ำมัธยฐำน 
(Median) ค่ำฐำนนิยม (Mode) และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ (Interquartile Range) ของแต่ละข้อ
ค ำถำมใหม่ เพ่ือวิเครำะห์และแปลผลกำรวิจัย เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียน
สำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ 
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ถ้ำในกรณีที่ควำมเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญมีควำมสอดคล้องกันตั้งแต่กำรตอบ
แบบสอบถำมรอบท่ี 2 ผู้วิจัยจะใช้ผลที่ได้จำกกำรสอบถำมรอบที่ 2 เป็นข้อสรุปของกำรวิจัย 

ขั้นที ่ 3 กำรรำยงำนผลกำรวิจัย 
ผู้วิจัยน ำผลกำรวิจัย ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะมำจัดท ำรำยงำนกำรวิจัย 

น ำเสนอคณะกรรมกำรผู้ควบคุมวิทยำนิพนธ์ตรวจสอบควำมถูกต้อง ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องตำม
ข้อเสนอแนะ จัดท ำรำยงำนกำรวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอบัณฑิตวิทยำลัย เพ่ือขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่ง
ของกำรศึกษำตำมหลักสูตรปรัชญำดุษฎีบัณฑิต สำขำกำรบริหำรกำรศึกษำต่อไป รำยละเอียดและ
ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัยข้ำงต้น สำมำรถสรุปตำมแผนภูมิดังนี้ 
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แผนภูมทิี่ 2 แสดงขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 
ระเบียบวิธีกำรวิจัย 

กำรวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต
สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ผู้วิจัยจึงใช้ เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR 
(Ethnographic Delphi Future Research) ที่มุ่งเน้นกำรเก็บข้อมูลที่หลำกหลำยและเชื่อมโยงหลำย
มิติเพ่ือสะท้อนปรำกฏกำรณ์จริงผ่ำนมุมมองของคนในบริบทนั้นๆ จำกควำมคิดเห็นของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง ดังนั้น เพ่ือให้กำรวิจัยครั้งนี้ เป็นไปตำมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย ผู้วิจัยจึงก ำหนด
รำยละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบกำรวิจัย ประชำกร ตัวแปรที่ศึกษำ 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือในกำรวิจัย วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล กำร
วิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย ดังนี้ 

 ขั้นตอน  กระบวนกำรกำร 

 

 ผลที่ได ้

 

 
ขัน้ที ่1 

ศึกษำค้นคว้ำ 
เกี่ยวกับศิลปะ 
กำรครองคน 
ของผู้บริหำร 
โรงเรียนสำธิต 
สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำร 
กำรอุดมศึกษำ 
 

ขัน้ที ่2 
วิเครำะห์ศิลปะ
กำรครองคน 
ของผู้บริหำร 
โรงเรียนสำธิต 
สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำร 
กำรอุดมศึกษำ 
 
 

ศึกษำแนวคิด ทฤษฎี เอกสำรและ
งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งใน 

และต่ำงประเทศ 
 

สัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
เกี่ยวกับศิลปะกำรครองคนของ

ผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต 
สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร 

กำรอุดมศึกษำ 
 
 

เทคนิค EDFR  
สัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญ 19 คน 
รอบท่ี 1 สัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง 
รอบท่ี 2 แบบสอบถำม 
รอบท่ี 3 แบบสอบถำม 
 
 

 

ศลิปะกำรครองคนของ
ผูบ้รหิำรโรงเรยีนสำธติ 

สงักดัส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำร

อุดมศึกษำ 
 



84 

แผนแบบกำรวิจัย 
กำรวิจัยครั้งนี้เป็นวิธีวิจัยเชิงคุณภำพโดยใช้เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR (Ethnographic 

Delphi Future Research) ที่มีกำรศึกษำกลุ่มตัวอย่ำงเดียว โดยศึกษำจำกเอกสำร วรรณกรรมและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง กำรสัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญ เป็นกำรศึกษำเหตุกำรณ์ย้อนอดีต (The One – Shot, 
Retrospective Case Study) และศึกษำสภำวกำรณ์โดยไม่มีกำรทดลอง (The One – Shot, Non 
– Experimental Case Study) สำมำรถเขียนเป็นแผนผังได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

  
  
 แผนแบบกำรวิจัยศึกษำสภำวกำรณ์โดยไม่มีกำรทดลอง 
 (The One – Shot, Non – Experimental Case Study) 

 
เมื่อ S หมำยถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชำญที่ได้จำกกำรเลือกเพ่ือกำรวิจัยโดยใช้เทคนิค

กำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR  (Ethnographic Delphi Future 
Research) 

 X หมำยถึง ตัวแปรที่ศึกษำ 
 O หมำยถึง ข้อมูลที่ได้จำกผู้เชี่ยวชำญ 

 
รปูแบบกำรวจิยั 

กำรวิจัย เรื่อง “ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ” เป็นกำรวิจัยเชิงอนำคต โดยใช้ เทคนิคกำรวิจัยแบบ  EDFR 
(Ethnographic Delphi Future Research) และใช้วิธีกำรศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง (non structured interview)  เพ่ือให้ได้รำยละเอียดของข้อมูลต่ำงๆ 
อย่ำงลึกซึ้งและตรงตำมสภำพที่เป็นจริงมำกท่ีสุดที่สำมำรถตอบค ำถำมวิจัยได้1 
 
 
 

                                                           
1จุมพล พลูภัทรชีวิน, “ปฏิบัติกำรวิจัยอนำคตด้วย EDFR.,” วำรสำรบริหำรกำรศึกษำ

มหำวิทยำลัยขอนแก่น 1, 2 (2548): 19-31. 

     O 

 

S            X 
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ผู้ให้ข้อมูล 
ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้เชี่ยวชำญ จ ำนวน 19 คน แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
1. อดีตผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต 
2. ผู้บริหำรปัจจุบันของโรงเรียนสำธิต 
3. ผู้มีควำมสัมพันธ์หรือมีอ ำนำจในกำรบริหำรโรงเรียนสำธิต 
ผู้วิจัยใช้วิธีกำรเลือกแบบเจำะจง (Purposive Sampling) โดยก ำหนดเกณฑ์ในกำร

คัดเลือกผู้เชี่ยวชำญ ดังนี้ 
1. ปัจจุบันด ำรงต ำแหน่งผู้อ ำนวยกำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำร

อุดมศึกษำ  
2. มีวุฒิกำรศึกษำตั้งแต่ระดับปริญญำโทขึ้นไป มีควำมรู้ควำมเชี่ยวชำญหรือประสบกำรณ์       

ในด้ำนกำรบริหำรโรงเรียนสำธิต 
3. เป็นผู้มีบทบำท มีควำมสัมพันธ์หรือมีอ ำนำจในกำรบริหำรโรงเรียนสำธิตมีส่วนร่วมใน

กำรก ำหนดนโยบำยในกำรบริหำรทัง้ภำยในและภำยนอกโรงเรียน 
4. เป็นผู้ด ำรงต ำแหน่งหรือเคยด ำรงต ำแหน่งด้ำนกำรบริหำรมำไม่น้อยกว่ำ 1 ปี 

 
วิธีเลือกผู้เชี่ยวชำญ 
ผู้เชี่ยวชำญได้มำจำกกำรเลือกแบบเจำะจง (Purposive sampling) โดยมีกรรมกำรที่

ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ช่วยพิจำรณำตรวจสอบควำมเหมำะสมของผู้เชี่ยวชำญ 19 คนโดยมีขั้นตอนกำร
เลือกแบบเจำะจง (Purposive sampling)  ดังนี้ 

1. ขอค ำปรึกษำ ข้อแนะน ำจำกกรรมกำรที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ พร้อมชี้แจงวัตถุประสงค์
ของกำรวิจัยและคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชำญ 

2. เสนอชื่อผู้ เชี่ยวชำญต่อกรรมกำรที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ เพ่ือช่วยพิจำรณำควำม
เหมำะสมของผู้เชี่ยวชำญเพ่ือให้ได้ผู้เชี่ยวชำญตำมจ ำนวนที่ต้องกำร 

3. ติดต่อผู้เชี่ยวชำญตำมที่กรรมกำรที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์พิจำรณำควำมเหมำะสมไว้แล้ว 
เพ่ือขอควำมร่วมมือในกำรแสดงควำมคิดเห็น ให้ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครั้งนี้ โดยหนังสือรำชกำร
และกำรติดต่อด้วยตนเอง 
 

กำรก ำหนดขนำดกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ 
กำรวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคตแบบ EDFR ซึ้งต้องมีกำรใช้เทคนิค       

เดลฟำย ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลโดย  Thomas T. Macmillan ได้ท ำกำรศึกษำและเสนอ
ผลกำรวิจัยเกี่ยวกับจ ำนวนผู้เชี่ยวชำญในกำรวิจัยตำมเทคนิคเดลฟำยว่ำ ควรมีจ ำนวนเท่ำไหร่จึงจะ
เหมำะสม พบว่ำหำกผู้เชี่ยวชำญมีจ ำนวนตั้งแต่ 17 คนขึ้นไป อัตรำกำรลดลงของควำมคลำดเคลื่อน
จะมีน้อยมำก (Error) และจะเริ่มคงที่คือ 0.02 ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้ผลกำรศึกษำของ Macmillan เป็น
แนวทำงในกำรก ำหนดจ ำนวนผู้เชี่ยวชำญโดยก ำหนดผู้เชี่ยวชำญในกำรวิจัยครั้งนี้  จ ำนวนทั้งหมด 19 
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คน ซึ่งนับว่ำมีควำมเหมำะสมในกำรใช้เป็นกลุ่มตัวอย่ำงตำมกำรใช้เทคนิคเดลฟำย โดยมีรำยละเอียด
แสดงกำรลดลงของค่ำควำมคลำดเคลื่อนได้ ตำมตำรำงแสดงควำมคลำดเคลื่อน ดังนี้  

 
ตำรำงที่ 3 แสดงควำมคลำดเคลื่อน 

จ ำนวนผู้เชีย่วชำญ ควำมคลำดเคลือ่น ควำมคลำดเคลือ่นลดลง 
1-5 1.20 -0.70 0.5 
5-9 0.70 – 0.58 0.12 
9-13 0.58 – 0.54 0.04 
13-17  0.54 – 0.50  0.04 
17-21 0.50 – 0.48 0.02 
21-25 0.48 – 0.46 0.02 
25-29 0.46 – 0.44 0.02 

 
ตวัแปรที่ศกึษำ 

ตัวแปรที่ศึกษำวิจัยครั้งนี้ คือ ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัด
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ได้จำกผลกำรวิเครำะห์เนื้อหำ (content analysis) จำกกำร
สัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญ และผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำมควำมคิดเห็น (opinionnaire)  
โดยผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดียวกัน  
 
เครื่องมือทีใ่ชใ้นกำรวจิยั 

ในกำรศึกษำวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นที ่ 1 เพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจเกี่ยวกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต 

สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ เครื่องมือที่ ใช้ เป็นตัวผู้วิ จัย วิเครำะห์ เอกสำร 
(Documentary Analysis) และสัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญและผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้กำรสัมภำษณ์แบบไม่มี
โครงสร้ำง (non structured interview) แบบกำรสัมภำษณ์ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (key informant 
interview)   

ขัน้ที ่ 2 เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ใช้เทคนิคกำรวิจัยแบบ EDFR  เครื่องมือที่ใช้เป็นตัวผู้วิจัย สัมภำษณ์
กลุ่มผู้เชี่ยวชำญจ ำนวน 19 คน กำรสัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง (non structured interview) 
ส ำหรับ EDFR รอบท่ี 1  และใช้แบบสอบควำมควำมคิดเห็น ส ำหรับ DEFR รอบท่ี 2 และ รอบท่ี 3  
 
กำรสรำ้งและพฒันำเครือ่งมือที่ใชใ้นกำรวจิยั 

กำรสร้ำงและพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยโดยใช้เทคนิคกำรวิจัยแบบ EDFR เพ่ือทรำบ
ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ได้แก่ 
แบบสัมภำษณ์ไมม่ีโครงสร้ำง และแบบสอบถำม ผู้วิจัยด ำเนินกำรดังนี้ 
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1. สร้ำงแบบสัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง (non structured interview) จำกข้อสรุปที่
ได้จำกกำรสรุปผลกำรศึกษำเอกสำร วิเครำะห์ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องและข้อมูลที่ได้จำกกำร
สัมภำษณ์ ผู้เชี่ยวชำญและผู้ทรงคุณวุฒิในขั้นที่ 1 ส ำหรับเก็บรวบรวมข้อมูล รอบท่ี 1 

2. สร้ำงแบบสอบถำมรอบที่ 2 โดยรวบรวมข้อมูลที่ได้จำกกำรสัมภำษณ์ควำมคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชำญในประเด็นต่ำงๆ ในรอบที่ 1 มำสร้ำงเป็นแบบสอบถำมแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ 
(Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert’s Five Rating Scale)2 เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับ
ผู้เชี่ยวชำญในรอบท่ี 2 โดยก ำหนดระดับค่ำคะแนนของช่วงน้ ำหนักมีควำมหมำยควำมดังนี้ 

ระดับท่ี 1 หมำยถึง ผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยน้อยที่สุดกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ  มีค่ำน้ ำหนักเท่ำกับ 1 คะแนน 

ระดับท่ี 2 หมำยถึง ผู้ เชี่ยวชำญเห็นด้วยน้อยกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีค่ำน้ ำหนักเท่ำกับ 2 คะแนน 

ระดับที่ 3 หมำยถึง ผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยปำนกลำงกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีค่ำน้ ำหนักเท่ำกับ 3 คะแนน 

ระดับที่ 4 หมำยถึง ผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยมำกกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียน
สำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีค่ำน้ ำหนักเท่ำกับ 4 คะแนน 

ระดับที่ 5 หมำยถึง ผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยมำกที่สุดกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ มีค่ำน้ ำหนักเท่ำกับ 5 คะแนน 

3. สร้ำงแบบสอบถำมรอบที่ 3 โดยน ำค ำตอบจำกแบบสอบถำมในรอบที่ 2 แต่ละข้อมำ
วิเครำะห์หำค่ำมัธยฐำน (Median) และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ (Interquartile Range) แล้วน ำมำ
สร้ำงแบบสอบถำมใหม่โดยใช้ข้อควำมเดียวกับแบบสอบถำมในรอบที่ 2 และเพ่ิมต ำแหน่งค่ำ มัธย
ฐำน ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์และต ำแหน่งค ำตอบของผู้เชี่ยวชำญท่ำนนั้นๆ พร้อมทั้งระบุเหตุผล
ส่วนท้ำยของแต่ละข้อควำม 

ถ้ำในกรณีที่ควำมเห็นของกลุ่มผู้ เชี่ ยวชำญมีควำมสอดคล้องกันตั้ งแต่กำรตอบ
แบบสอบถำมรอบที่ 2 ผู้วิจัยจะใช้ผลที่ได้จำกกำรสอบถำมรอบที่ 2 เป็นข้อสรุปของกำรวิจัย ไม่ต้อง
สร้ำงแบบสอบถำมรอบ 3 
 
กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือที่เป็นแบบสัมภำษณ์ที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล
รอบที่ 1 ผู้วิจัยด ำเนินกำรโดยปรึกษำแนวทำงกำรสัมภำษณ์ ตรวจสอบควำมตรงเชิงเนื้อหำและควำม
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ กับอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์  

                                                           
2Rensis Likert, “A Technique for the Measurement of Attitudes,” Archives 

of Psychology 140 (1932), อ้ำงถึงใน พรพรรณ อินทรประเสริฐ, “องค์ประกอบกำรบริหำร
สถำนศึกษำข้ันพ้ืนฐำนในทศวรรษหน้ำ” (วิทยำนิพนธ์ปริญญำปรัชญำดุษฎีบัณฑิต สำขำวิชำกำร
บริหำรกำรศึกษำ บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยศิลปำกร, 2550), 174. 
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กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถำมควำมคิดเห็น ซึ่งใช้ในกำรรวบรวม
ข้อมูล DEFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 นั้น ผู้วิจัยด ำเนินกำรโดยน ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นจำกข้อมูล
กำรสัมภำษณ์รอบที่ 1 ตำมค ำแนะน ำของอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ให้อำจำรย์ที่ปรึกษำ
วิทยำนิพนธ์ตรวจสอบควำมตรงเชิงเนื้อหำ และควำมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และให้ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติมเพ่ือปรับปรุงให้มีควำมเหมำะสม แล้วจึงน ำแบบสอบถำมควำมคิดเห็นไปรวบรวมข้อมูลกับ
กลุ่มผู้เชี่ยวชำญ 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรเก็บข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขัน้ที ่ 1 เพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจอย่ำงถ่องแท้เกี่ยวกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร

โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ เครื่องมือที่ใช้ เป็นตัวผู้วิจัย ด ำเนินกำร
เก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้  

1. ศึกษำวิเครำะห์ สังเครำะห์จำกข้อมูลพื้นฐำน แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องต่ำงๆ จำกบทควำม เอกสำรทำงวิชำกำร ต ำรำวำรสำร ข้อมูลสำรสนเทศ สื่ออิเล็กทรอนิกส์
และอินเตอร์เน็ต งำนวิจัยต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ 

2. กำรสัมภำษณ์ด้วยตนเอง 
2.1 ขั้นเตรียมกำร โดยกำรก ำหนดวัตถุประสงค์ของกำรสัมภำษณ์ กำรศึกษำ

ข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่ำงที่จะสัมภำษณ์ จัดท ำตำรำงกำรสัมภำษณ์ นัดหมำยกลุ่มตัวอย่ำง เตรียม
แนวทำงกำรสัมภำษณ์ เตรียมวัสดุอุปกรณ์ และทดลองใช้เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในกำรสัมภำษณ์ 

2.2 ขั้นกำรสัมภำษณ์ เริ่มด้วยกำรแนะน ำตัวผู้วิจัย แจ้งวัตถุประสงค์ในกำร
สัมภำษณ์ ขณะสัมภำษณ์พยำยำมสังเกตและจดบันทึกให้ได้ข้อมูลตำมที่ก ำหนดไว้ 

ขั้นที ่ 2 เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ใช้เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

1. เก็บข้อมูลรอบที่  1 ติดต่อผู้ เชี่ยวชำญเพ่ือสัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง 
(nonstructure interview) เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ที่ผู้เชี่ยวชำญคำดว่ำเป็นไปได้และหรือควรจะเป็นในอนำคต 

2. น ำข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์และสังเครำะห์เป็นประเด็นต่ำงๆ ในทุกประเด็นที่
กลุ่มผู้เชี่ยวชำญได้ให้ควำมเห็น เพ่ือน ำประเด็นเหล่ำนั้นไปสร้ำงแบบสอบถำมควำมคิดเห็บใช้ในกำร
เก็บข้อมูลในกำรท ำ EDRF รอบท่ี 2 

3. เก็บข้อมูลรอบที่ 2 น ำแบบสอบถำมควำมคิดเห็นไปสัมภำษณ์ด้วยตนเอง 
เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดิม พิจำรณำประเมินค่ำโอกำสควำมเป็นไปได้และหรือควรจะเป็นประเด็น
ต่ำงๆ ที่ได้จำกกำรสัมภำษณ์ 

4. น ำข้อมูลที่ได้จำกแบบสอบถำมมำวิเครำะห์ข้อมูล ตรวจสอบควำมสอดคล้อง
ของค ำตอบด้วยวิธีกำรเชิงสถิติเพ่ือแสดงต ำแหน่งค่ำฐำนนิยม (Mode) ค่ำมัธยฐำน (Median) ค่ำพิสัย
ระหว่ำงคลอไทล์ (Interquartile Range) เพ่ือน ำข้อมูลที่ได้จัดท ำเป็นแบบสอบถำมให้ผู้เชี่ยวชำญ
ส ำหรับกำรท ำ EDFR รอบท่ี 3 
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5. เก็บข้อมูลรอบที่ 3 ไปสัมภำษณ์ด้วยตนเอง ให้ผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดิม เพ่ือจะได้
รับทรำบข้อมูลป้อนกลับเชิงสถิติ ที่เป็นกลุ่มรวมและเป็นค ำตอบของตนเอง เพ่ือให้ควำมคิดเห็น
เหมือนหรือควำมแตกต่ำงในแต่ละค ำตอบในกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ และให้แต่ละท่ำนได้ทบทวนค ำตอบของ
ตนเองอีกครั้ง 

6. ข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์ ตรวจสอบควำมสอดคล้องของค ำตอบด้วยวิธีกำรเชิง
สถิติเพ่ือแสดงต ำแหน่งของค่ำต่ ำสุด สูงสุด ค่ำฐำนนิยม ค่ำมัธยฐำน ค่ำพิสัยระหว่ำงคลอไทล์ 

 ทั้งนี้พิจำรณำจำกค ำตอบที่ได้ว่ำมีควำมเป็นฉันทำมติ (Concensus) ของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชำญที่ครอบคลุมเรื่องท่ีศึกษำมำกพอแล้วหรือยัง 

7. น ำผลกำรตอบแบบสอบถำมของผู้ เชี่ยวชำญมำวิเครำะห์ผลตำมเกณฑ์ที่
ก ำหนด โดยถือเกณฑ์ที่มีแนวโน้มควำมเป็นไปได้ค่อนข้ำงสูง กล่ำวคือ มัธยฐำนที่ 3.5 ขึ้นไป และ
พิจำรณำควำมสอดคล้องของค ำตอบ โดยพิจำรณำจำก ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ ( Interquatile 
Range) ไม่เกิน 1.5  
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลส ำหรับกำรวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรเก็บข้อมูลโดย 
1. กำรสัมภำษณ์ด้วยตนเอง 
2. กำรเก็บข้อมูลด้วยตนเองจำกผู้เชี่ยวชำญ 

 
กำรวเิครำะหข์้อมลู  

ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรโดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นที ่ 1 เพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจอย่ำงถ่องแท้เกี่ยวกับศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร

โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ เป็นกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกเอกสำรและ
จำกแบบสัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญและผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้กำรวิเครำะห์เนื้อหำ (content analysis) 

ขั้นที ่ 2 เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ โดยเทคนิคกำรวิจัยแบบ EDFR กำรวิเครำะห์และสังเครำะห์ข้อมูลที่ได้
จำกผู้เชี่ยวชำญ ดังนี้ 

1. ข้อมูลที่ได้จำกกำรสัมภำษณ์แบบไม่มีโครงสร้ำง (non structured interview) 
รอบท่ี 1 ใช้กำรวิเครำะห์และสังเครำะห์ เนื้อหำ 

2. ข้อมูลที่ ได้จำกแบบสอบถำมมำตรำส่วนประมำณค่ำ ในรอบที่  2 ใช้กำร
ค ำนวณหำค่ำค่ำมัธยฐำน (Median) ฐำนนิยม (Mode) และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ (Interquatile 
Range) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูป แปลผลตำมเกณฑ์ค่ำคะแนนกลำง (Mid Point) ดังนี้ 

2.1 ค่ำมัธยฐำน (Median: Mdn) คือค่ำกลำงของข้อมูลที่อยู่ตรงกลำงของ
ข้อมูลทั้งหมดที่ได้น ำมำเรียงล ำดับไว้ ดังนี้  
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ค่ำมัธยฐำน 4.50 – 5.00 หมำยถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำม
นั้นมำกท่ีสุด 

ค่ำมัธยฐำน 3.50 – 4.49 หมำยถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำม
นั้นมำก 

ค่ำมัธยฐำน 2.50 – 3.49 หมำยถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำม
นั้นปำนกลำง 

ค่ำมัธยฐำน 1.50 – 2.49 หมำยถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำม
นั้นน้อย 

ค่ำมัธยฐำนต่ ำกว่ำ 1.50 หมำยถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำม
นั้นน้อยที่สุด 

2.2 ค่ำฐำนนิยม (Mode: Mo) คือค่ำควำมถ่ีของระดับคะแนนจำก 1 - 5 ของ
แต่ละข้อ ระดับคะแนนใดที่มีค่ำควำมถี่มำกท่ีสุด ถือเป็นค่ำฐำนนิยมของข้อนั้น ในกรณีข้อใดมีควำมถี่
สูงสุดของระดับคะแนนเท่ำกันและระดับคะแนนนั้นอยู่ติดกันจะถือเอำค่ำกลำงระหว่ำงคะแนนทั้งสอง
เป็นฐำนนิยมของข้อนั้น ส่วนกรณีข้อใดมีควำมถี่สูงสุดของระดับคะแนนเท่ำกันและระดับคะแนนไม่
อยู่ติดกันจะถือว่ำระดับคะแนนทั้งสองนั้นเป็นฐำนนิยมของข้อนั้น  

 น ำค่ำฐำนนิยมที่ค ำนวณได้มำหำค่ำสัมบูรณ์ของผลต่ำงระหว่ำงมัธยฐำน
กับฐำนนิยม โดยผลต่ำงต้องมีค่ำไม่เกิน 1 จึงถือว่ำควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญและผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
ต่อข้อนั้นสอดคล้องกัน 

2.3 ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ ได้จำกกำรค ำนวณหำค่ำควำมแตกต่ำงของ ควอ
ไทล์ที่ 1 และควอไทล์ที่ 3 ถ้ำค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ที่ค ำนวณได้มีค่ำน้อยกว่ำ หรือเท่ำกับ 1.50 
แสดงว่ำควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญมีควำมสอดคล้องกัน ถ้ำค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ที่ค ำนวณได้ใน
แต่ละข้อมีค่ำมำกกว่ำ 1.50 แสดงว่ำกลุ่มผู้เชี่ยวชำญมีควำมคิดเห็นแต่ละข้อไม่สอดคล้องกัน 

 เกณฑ์ในกำรสรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล โดยน ำค ำตอบในรอบสุดท้ำยของ
กำรวิจัยที่กลุ่มผู้เชี่ยวชำญมีควำมคิดเห็นในระดับมำกที่สุด และมำก (ค่ำมัธยฐำน 3.50 ขึ้นไป) และมี
ควำมสอดคล้องกัน (ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์เท่ำกับหรือน้อยกว่ำ 1.50) มำสรุปเป็นผลกำรวิจัย และ
น ำเสนอกำรวิเครำะห์ผลกำรวิจัยในรูปของค ำบรรยำย สรุปเป็น ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำร
โรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ 
 
สถิตทิี่ใชใ้นกำรวจิยั 

งำนวิจัยเรื่อง “ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร
กำรอุดมศึกษำ” ใช้เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล คือ ค่ำมัธยฐำน 
(median) ค่ำฐำนนิยม (Mode) และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ (interquartile range) และใช้กำร
สังเครำะห์ เนื้อหำเพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ 
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สรุปและอภิปรำยผล 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยครั้งนี้เพ่ือทรำบศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต 

สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ โดยใช้เทคนิคกำรวิจัยเชิงอนำคต EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) โดยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเครำะห์ (Unit of analysis) กำรด ำเนินกำร
วิจัยแบ่งเป็น 3 ขั้น คือ  

ขั้นที ่ 1 กำรศึกษำศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ เป็นกำรศึกษำวิเครำะห์แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจัยเกี่ยวข้อง และกำร
สัมภำษณ์ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ  

ขั้นที ่ 2 กำรวิเครำะห์ศิลปะกำรครองคนของผู้บริหำรโรงเรียนสำธิต สังกัดส ำนักงำน
คณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ ตำมควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ เป็นกำรสร้ำงและพัฒนำเครื่องมือ 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกหน่วยวิเครำะห์ และวิเครำะห์ข้อมูลที่ได้ โดยเทคนิคกำรวิจัยแบบ EDFR   

ขั้นที ่ 3 กำรรำยงำนผลกำรวิจัย 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทราบศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นดังนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) โดยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ EDFR รอบที่ 1 
ด้วยการสังเคราะห์เนื้อหา (Content Syntesis) ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแล้วน าผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้ไปสร้างแบบสอบถามความ
คิดเห็นส าหรับ EDFR รอบที่ 2 และน าข้อมูลจาก EDFR รอบที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ค่ามัธยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquatile Range) และสร้าง
แบบสอบถามความคิดเห็น EDFR รอบที่ 3 โดยน าค่ามัธยฐาน (Median) ที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่า
สัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยม มีค่าตั้งแต่ 0.00 – 1.00 และค่าพิสัยระหว่าง       
ควอไทล์ (Interquatile Range) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 มาสรุปเป็นศิลปะการครองคนของ
ผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยการสัมภาษณ์กลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญที่เลือกแบบเจาะจง ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลปรากฏ ดังนี้ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทราบศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา 

EDFR รอบที ่1 
ผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 ท่าน ตามแบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (non 

structured interview) เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพ่ือทราบเป็นศิลปะการครองคนของ
ผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
สามารถสังเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา เป็นกลุ่มความคิดเห็น เกี่ยวกับประเด็นส าคัญต่างๆ ได ้รวม 5 ประเด็น ดังนี้  

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ในการครองคนนั้นการวางตัวของผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญ
ที่สุด ผู้บริหารต้องการให้บุคลากรในองค์กรท าอย่างไร ต้องท าตัวให้เป็นต้นแบบก่อน ผู้บริหารมี
บุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ 
สะอาด เหมาะสมกับกาลเทศะ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวในการท างาน ผู้บริหารลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยตนเอง ท างานไปด้วยกัน ผู้บริหารมีความจริงใจต่องานและผู้ร่วมงาน ผู้บริหารมีความ
รับผิดชอบต่อบทบาทและหน้าที่ของตนในการท างาน ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท มุ่งมั่นและเห็น
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ผู้บริหารบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ผู้บริหารเรียนรู้ตลอดชีวิต 
เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง เป็นมิตร วางตนเป็นที่
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พ่ึงพาได้ ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิในการท างานอยู่เสมอ ผู้บริหารเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน        
มองโลกในแง่ดี คิดบวก ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจในศักยภาพและให้เกียรติผู้ร่วมงาน ผู้บริหารมีอารมณ์
ขัน ผู้บริหารสะสมและกระท าความดีอย่างต่อเนื่อง มีการพูดและการกระท าที่ตรงกัน จนเกิดความ
เกรงใจและเป็นที่ยอมรับนับถือของทีมงานกลายเป็น “บารมี” ผู้บริหารยึดหลักการอุดมศึกษาในการ
บริหารงานโรงเรียนสาธิตซึ่งมีพันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัยและพัฒนา การบริการทาง
วิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจส าคัญอีก 2 ด้าน คือ กิจการนักเรียนและ
การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม ผู้บริหารต้องศึกษาและพัฒนาตอนเองให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 
โดยมีความฉลาดทั้ง 8 ด้าน ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ  ผู้บริหารต้องมองเห็นและสามารถ
ดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี สรุปประเด็นนี้ คือ การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร 

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารควรท าสร้างความเข้าในและเปิดโอกาสในการ
มีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของบุคลากร โดยผู้บริหารสร้างอุดมการณ์ทางการศึกษา วิเคราะห์
นโยบายองค์กร ตั้งเป้าหมาย วางแผนในการด าเนินงานและท าความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา         
พันธกิจ เอกลักษณ์ อัตลักษณ์และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน ผู้บริหารให้ความส าคัญกับภาษาและพหุ
วัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อโลกและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาความสามารถทางภาษาและสร้างความเข้า
ในพหุวัฒนธรรมและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของความเป็นพลโลก ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กรอย่าง
ต่อเนื่องและจัดอบรม ฝึกฝนการวิเคราะห์สื่อ รู้เท่าทันสื่อแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิมวิจารณญาณในการ
ตัดสินใจ ผู้บริหารสร้างระบบการสื่อสารทางสังคม (social media) เช่น lineg roup facebook 
group เพ่ือการสื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และเพ่ือการด าเนินงานอย่างคล่องตัวและรวดเร็ว           
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารจัดให้มีการประชุมบุคลากรอย่าสม่ าเสมอและจัดการประชุมเพ่ือ
สรุปผลและวางแผนปฏิบัติการขององค์กรประจ าปีอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น จัดกล่องรับข้อเสนอแนะ
และความคิดเห็นในองค์กร การชวนผู้ร่วมงานไปรับประทานอาหาร การออกก าลังกาย หรือท า
กิจกรรมต่างๆ นอกเวลางานเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเพ่ือการท างานเป็นทีมและเกิด
พลังสามัคคีระหว่างคนในองค์กรและชุมชน  ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันสร้าง
ภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก ทุกคนเป็น Brand ambassador ขององค์กร บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การประชาสัมพันธ์การด าเนินงานขององค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม (การตลาด การประชาสัมพันธ์ 
ภาพลักษณ์องค์กร) ผู้บริหารสร้างความเป็นเจ้าของและความเป็นหุ้นส่วนให้แก่บุคลากร เช่น ให้
หุ้นส่วนในการด าเนินงานต่างๆ ของโรงเรียน ผู้บริหารมอบหมายงานที่หลากหลาย ท้าทาย ให้
บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา สามารถท างานได้หลายด้านและท างานแทน
กันได้ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างานของตนเอง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถประเมินการท างานของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
ประเมินการท างานของผู้บริหาร ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามรถประเมินคุณภาพภายในองค์กร
ผู้บริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถน าเสนอและแสดงความคิดเห็นในการท างานได้
ตลอดเวลา ผู้บริหารมีความยุติธรรม ให้ความรักและความเข้าใจบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน ผู้บริหาร
ให้อ านาจและกระจายอ านาจในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ สรุปประเด็นนี้ คือ การสร้าง
บรรยากาศที่ดีในองค์กร 
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กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารควรสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเพ่ือให้เกิด
แรงจูงใจภายในในการท างาน โดยผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดย
การอบรม ศึกษาดูงานตามสถานที่ต้นแบบต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ ผู้บริหารสนับสนุนและ
ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานเพ่ิมเติมความรู้ที่สนใจเฉพาะบุคคล
และสามารถน าประโยชน์ที่ได้จากความรู้นั้นมาเชื่อมโยงใช้ในการพัฒนางานต่างๆ ได้ผู้บริหาร
จัดระบบพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาแนะแนวประสบการณ์การครองตน ครองคนและครองงานให้บุคลากร 
ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญหรือบุคคลที่ประสบความส าเร็จในชีวิตมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์แก่
บุคลากร ผู้บริหารมอบหมายงานที่สร้างความท้าทายให้บุคลากรอยู่เสมอ ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพ
ให้บุคลากรมีความแข็งแรงทั้งกายและใจ มีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งภายในและภายนอก โดยจัดมีสถานที่
และอุปกรณ์ออกก าลังกายในองค์กรอย่างเหมาะสม ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่ 
สะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก ได้รับแสงสว่างเพียงพอ มีความสงบร่มรื่น เพ่ือบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ ผู้บริหารมอบหมายให้บุคลากรเขียนบันทึกทุกวันถึงเป้าหมายในการท างาน ความภาคภูมิใจ 
และการพัฒนาตนเอง เป็นการฝึกความคิดสะท้อนตน self reflection สะท้อนงาน ผู้บริหารจัดเวลา 
office hour รับปรึกษาปัญหาและผ่อนคลายความกังวลในใจให้บุคลากร deep listen ช่วยแนะน า
การสร้างสมดุลและเพ่ิมคุณภาพในชีวิตของบุคลากร เช่น นอนตื่นเช้า พักผ่อนให้เพียงพอ มีกิจกรรม
เพ่ิมออกซิเจนให้สมอง บริหารสมอง brain gyms ดื่มน้ าให้เพียงพอ รับประทานอาหารที่ถูกสุข
ลักษณ์ ออกก าลังกาย การนวดบ าบัด Massage Therapy หรือกดจุดหลายเส้นประสาท คลาย
กล้ามเนื้อ ดนตรีบ าบัด Music Therapy ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึก
ปฏิบัติธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติสัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิในการท างาน ผู้บริหารจัด
กิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและให้ความหวังในการเพ่ิมพลังบวก พลังสร้างสรรค์ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากร
ได้ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียงหัวเราะและส่งความปรารถนาดีให้แก่
บุคลากรอยู่เสมอ ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการปรับเปลี่ยนจากภายใน 
ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักศิลปะของการมีชีวิตอยู่ ผู้บริหารสร้างแรงบันดาล
ใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการคิดบวก ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการท างาน
และการใช้ชีวิตอย่างสมดุล ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการเริ่มต้นใหม่ได้
ตลอดเวลา ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในตัวเองให้บุคลากร ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในการท างาน
ให้บุคลากร ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและความสร้างสรรค์ ผู้บริหารสร้าง
สถานการณ์ที่น่าสนใจและเรียกร้องความสนใจจากบุคลากร ให้มีความสนุกและตื่นตัวในการท างาน
อยู่เสมอ สรุปประเด็นนี้ คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร  

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารควรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานแก่
บุคลากร โดยผู้บริหารใช้จิตวิทยาในการตักเตือนและลงโทษ เมื่อคณาจารย์และบุคลากรท าผิดพลาด
ไม่ว่าจะเรื่องงานหรือเรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือนส่วนตัว ไม่ต่อว่าหรือประจานให้อับอายต่อ
สาธารณะ ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจภายนอกเล็กๆ น้อยๆ อยู่ตลอดเวลา เช่น การให้ของขวัญลูก
บุคลากร การให้รางวัลความขยัน การให้ทุนการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ การซื้อชุดนักเรียนให้ลูก
บุคลากร ซื้อของฝากเมื่อไปต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการให้บุคลากรและ
ครอบครัวอย่างเหมาะสม ผู้บริหารเสริมแรงเมื่อท าความดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าชื่นชม           
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ให้รางวัล ให้สวัสดิการเพ่ิมเติม หรือให้ความก้าวหน้าในการท างาน carrier parts ผู้บริหารเสริมแรง
โดยให้ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (Bonus) ผู้บริหารจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนเงินออม
ส าหรับบุคลากรและกองทุนกู้ยืมต่างๆ ในองค์กร ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ทุนการศึกษาต่อ              
ทุนพัฒนาบุคลากร ทุนผลงานทางวิชาการ ทุนการท าวิจัย ทุนการผลิตต ารา ทุนนวัตกรรมการศึกษา 
ทุนการน าเสนอผลงานทางวิชาการ และทุนรางวัลการสร้างชื่อเสียงให้องค์กร ผู้บริหารจัดสรร
งบประมาณ ท าประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุให้บุคลากร มีสวัสดิการยามเจ็บป่วย ผู้บริหารจัดสรร
งบประมาณเพ่ือสวัสดิการเมื่อเกิดภัยพิบัติต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย ผู้บริหารสร้าง
บรรยากาศให้บุคลากรรู้สึกรู้สึกปลอดภัยในการท างาน ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์เกณฑ์ในการสร้าง
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม  ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีในทุก
เรื่องทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของบุคลากรและรักษาความลับได้เป็นอย่างดี ผู้บริหารจัดกิจกรรม
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เช่น เทศกาลปีใหม่ เทศกาลวันสงกรานต์ ผู้บริหารจัด
กิจกรรมทางศาสนาเพ่ือเป็นที่พ่ึงและที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร ผู้บริหารจัดตั้งฝ่ายจัดหารายได้
และพัฒนาสินทรัพย์องค์กรเพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนส ารองและการด าเนินกิจการต่างๆ ในองค์กร เช่น 
สหกรณ์ โรงเรียน ผู้บริหารให้ โอกาสบุคลากรในการพัฒนา  ปรับปรุง แก้ไขตนเองอยู่ เสมอ                
สรุปประเด็นนี้ คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า นอกจากผู้บริหารมีศิลปะในการครองตน ครองคน และ
ครองงานแล้วนั้น ต้องมีจิตอาสาในการให้บริการสู่ชุมชนด้วย เพราะโรงเรียน ชุมชนต้องมีการพึงพา
อาศัยกันเป็นองค์รวมอย่างแยกไม่ออก โดยโรงเรียนให้ความร่วมมือต่างๆ หรือท าข้อตกลงความ
ร่วมมือ (MOU) กับองค์กรต่างๆ ทั้งทางภาครัฐและเอกชน โรงเรียนจัดการบริการทางวิชาการให้
สังคม เช่น การจัดอบรม สัมมนาทางวิชาการ การนิเทศครู ส่งบุคลากรเป็นวิทยากรและแลกเปลี่ ยน
ประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขันทั้งทางวิชาการและกิจกรรมต่างๆ ให้ชุมชน
ได้เข้ามีส่วนร่วม โรงเรียนจัดโครงการสอนให้ความรู้ซ่อมเสริมตามโรงเรียนในชุมชนใกล้เคียงและ
ชุมชนที่ห่างไกล โรงเรียนจัดโครงการสาธิตจิตอาสาพัฒนาสิ่งแวดล้อมในชุมชน เช่น การฟ้ืนฟู 
อนุรักษ์ และการปลูกป่า การเก็บขยะชุมชน โรงเรียนจัดโครงการสาธิตอนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรม
ท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมอ่ืนๆ ในสังคมพหุวัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน โรงเรียนจัด
โครงการกีฬาสาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียนสาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน โรงเรียนจัดโครงการ
เทศกาลดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์ระหว่างโรงเรียนสาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน โรงเรียนจัด
โครงการสาธิตสืบศิลป์ โครงการเกี่ยวกับศิลปะทุกแขนงและน าจัดแสดงผลงานสู่ชุมชน โรงเรียนจัด
โครงการสาธิตปันน้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน โรงเรียนจัดโครงการ Open house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือการ
ประชาสัมพันธ์ โรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุดได้ สรุปประเด็นนี้ คือ การสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน 

จากผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 ท่าน ตามแบบสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้าง (non structured interview)เพ่ือตอบค าถามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพ่ือทราบ
ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา           
ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ในรอบที่ 1 ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์เป็นกลุ่มความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประเด็นส าคัญต่างๆ และสรุปได้รวม 5 ด้าน 85 ประเด็น ได้แก่ 1) การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร 
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20 ประเด็น 2) การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร 16 ประเด็น 3) การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร 
21 ประเด็น 4) การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 16 ประเด็น 5) การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อ
ชุมชน 12 ประเด็น 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทราบศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา 

EDFR รอบที ่2 
ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุม่เดียวกันกับ EDFR รอบที่ 1 ส าหรับตอบแบบสอบถามความ

คิดเห็น (opinionnaire) ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (ratting scale) 5 ช่วงคะแนน ใน
การรวบรวมข้อมูลใน EDFR รอบท่ี 2  

การเก็บรวบรวมข้อมูลในรอบที่ 2 นี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ความ
คิดเห็น (opinionnaire) โดยการหาค่า มัธยฐาน (Median) ฐานนิยม (Mode) ของข้อมูลที่มีการแจก
แจงความถี่ เป็นรายประเด็นย่อยเพ่ือพิจารณาเลือกแนวโน้มที่มี ค่ามัธยฐาน (Median) 3.5 ขึ้นไป และ
มีความสอดคล้องกัน คือ มีค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างค่าฐานนิยมและฐานนิยม ไม่เกิน1.0 และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ได้จากการค านวณหาค่า ความแตกต่างของควอไทล์ที่ 
1 และควอไทล์ที่ 3 ถ้าค่าพิสัยอินเตอร์ควอไทล์ที่ค านวณได้จากประเด็นย่อยใดที่มีค่าไม่เกิน 1.50 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อความนั้นสอดคล้องกัน (ฉันทามติของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ) 
ซึ่งผลการวิเคราะห์สรุปได้ตามตารางแยกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
 
ตารางที ่ 4 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา คือ การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร 

การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. ผู้บริหารมีบุคลิกภาพท่ี
น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ 5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
3. ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ 
สะอาด เหมาะสมกับกาลเทศะ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. ผู้บริหารมีความ
กระตือรือร้นและตื่นตัวในการ
ท างาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. ผู้บริหารลงมือปฏิบัติงาน
ด้วยตนเอง ท างานไปด้วยกัน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 4 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร (ต่อ) 

การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

6. ผู้บริหารมีความจริงใจต่องาน
และผู้ร่วมงาน   

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

7. ผู้บริหารมีความรบัผิดชอบตอ่
บทบาทและหนา้ที่ของตนในการ
ท างาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

8. ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท 
มุ่งม่ันและเห็นประโยชน์
ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. ผู้บริหารบริหารงานโดยยึด
หลักธรรมาภิบาล 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. ผู้บริหารเรียนรู้ตลอดชีวิต 
เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน 
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

11. ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง 
เป็นมิตร วางตนเป็นที่พ่ึงพาได้ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

12. ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิ
ในการท างานอยู่เสมอ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

13. ผู้บริหารเห็นคุณค่าใน
ตนเองและผู้อื่น มองโลกในแง่
ดี คิดบวก 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

14. ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจใน
ศักยภาพและให้เกียรติ
ผู้ร่วมงาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

15. ผู้บริหารมีอารมณ์ขัน 5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 4 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร (ต่อ) 

การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

16. ผู้บริหารสะสมและกระท า
ความดีอย่างต่อเนื่อง มีการพูด
และการกระท าที่ตรงกันจนเกิด
ความเกรงใจและเปน็ที่ยอมรับ
นับถือของทีมงานกลายเป็น 
“บารม”ี 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

17.ผู้บริหารยึดหลักการ
อุดมศึกษาในการบริหารงาน
โรงเรียนสาธิตซึ่งมีพันธกิจ          
4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต 
การวิจัยและพัฒนา การบริการ
ทางวิชาการ และการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจ
ส าคัญอีก 2 ด้าน คือ กิจการ
นักเรียนและการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

18. ผู้บริหารต้องศึกษาและ
พัฒนาตอนเองให้เป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ โดยมีความฉลาดทั้ง 8 
ด้าน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

19.ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น า
ทางวิชาการ   

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

20.ผู้บริหารต้องมองเห็นและ
สามารถดึงศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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จากตารางที่ 4 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา คือ การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร สอดคล้องเรียงกัน
ตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 ผู้บริหารมีบุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  2 ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3  
ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ สะอาด เหมาะสมกับกาลเทศะ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 
ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวในการท างาน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 
ผู้บริหารลงมือปฏิบัติงานด้วยตนเอง ท างานไปด้วยกัน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 
ผู้บริหารมีความจริงใจต่องานและผู้ร่วมงาน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 ผู้บริหารมี
ความรับผิดชอบต่อบทบาทและหน้าที่ของตนในการท างาน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อ
ที่ 8 ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท มุ่งมั่นและเห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-
Mo| = 0) ข้อที่ 9 ผู้บริหารบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 10 ผู้บริหารเรียนรู้ตลอดชีวิต เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Mdn = 5, IQR 
= 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง เป็นมิตร วางตนเป็นที่พ่ึงพาได้ (Mdn = 5, 
IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิในการท างานอยู่เสมอ (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 13 ผู้บริหารเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน มองโลกในแง่ดี คิดบวก (Mdn = 5, 
IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 14 ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจในศักยภาพและให้เกียรติผู้ร่วมงาน (Mdn = 5, 
IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 15 ผู้บริหารมีอารมณ์ขัน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 16 
ผู้บริหารสะสมและกระท าความดีอย่างต่อเนื่อง มีการพูดและการกระท าที่ตรงกัน จนเกิดความเกรงใจ
และเป็นที่ยอมรับนับถือของทีมงานกลายเป็น “บารมี” (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 17 
ผู้บริหารยึดหลักการอุดมศึกษาในการบริหารงานโรงเรียนสาธิตซึ่งมีพันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิต
บัณฑิต การวิจัยและพัฒนา การบริการทางวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจ
ส าคัญอีก 2 ด้าน คือ กิจการนักเรียนและการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 18 ผู้บริหารต้องศึกษาและพัฒนาตอนเองให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ โดยมีความ
ฉลาดทั้ง 8 ด้าน(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 19 ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ  
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 20 ผู้บริหารต้องมองเห็นและสามารถดึงศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
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ตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร 

การสร้างบรรยากาศท่ีดี 
ในองค์กร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1.ผู้บริหารสร้างอุดมการณ์ทาง
การศึกษา วิเคราะห์นโยบาย
องค์กร ตั้งเป้าหมาย วางแผน
ในการด าเนินงานและท าความ
เข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา 
พันธกิจ เอกลักษณ์ อัตลักษณ์
และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

2.ผู้บริหารให้ความส าคัญกับ
ภาษาและพหุวัฒนธรรมที่มี
อิทธิพลต่อโลกและสนับสนุน
ส่งเสริมพัฒนาความสามารถ
ทางภาษาและสร้างความเข้าใน              
พหุวัฒนธรรมและเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ของความเป็นพล
โลก 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

3.ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กร
อย่างต่อเนื่องและจัดอบรม 
ฝึกฝนการวิเคราะห์สื่อ รู้เท่า
ทันสื่อแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิม
วิจารณญาณในการตัดสินใจ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4.ผู้บริหารสร้างระบบการ
สื่อสารทางสังคม (social 
media) เช่น lineg roup 
facebook group เพ่ือการ
สื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และ
เพ่ือการด าเนนิงานอย่างคล่อง 
ตัวและรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 



101 

ตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร (ต่อ) 

การสร้างบรรยากาศท่ีดี 
ในองค์กร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5.ผู้บริหารจัดให้มีการประชุม
บุคลากรอย่าสม่ าเสมอและ
จัดการประชุมเพ่ือสรุปผลและ
วางแผนปฏิบัติการขององค์กร
ประจ าปีอย่างต่อเนื่อง 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

6.ผู้บริหารสร้างบรรยากาศ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
องค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เช่น          
จัดกล่องรับข้อเสนอแนะและ
ความคิดเห็นในองค์กร การ
ชวนผู้ร่วมงานไปรับประทาน
อาหาร การออกก าลังกาย หรือ
ท ากิจกรรมต่างๆ นอกเวลางาน
เพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรเพ่ือการท างานเป็นทีม
และเกิดพลังสามัคคีระหว่างคน
ในองค์กรและชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

7. ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริม
ให้บุคลากรร่วมกันสร้างภาพ 
ลักษณ์องค์กรในเชิงบวก ทุก
คนเป็น Brand ambassador 
ขององค์กร บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการประชาสัมพันธ์การ
ด าเนินงานขององค์กรทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม
(การตลาด การประชาสัมพันธ์ 
ภาพลักษณ์องค์กร) 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร (ต่อ) 

การสร้างบรรยากาศท่ีดี 
ในองค์กร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

8.ผู้บริหารสร้างความเป็น
เจ้าของและความเป็นหุ้นส่วน
ให้แก่บุคลากร เช่น ให้หุ้นส่วน
ในการด าเนินงานต่างๆ ของ
โรงเรียน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

9.ผู้บริหารมอบหมายงานที่
หลากหลาย ท้าทาย ให้
บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา 
สามารถท างานได้หลายด้าน
และท างานแทนกันได้ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของตนเอง 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

11.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของเพ่ือนร่วมงาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

12.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของผู้บริหาร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

13.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามรถประเมิน
คุณภาพภายในองค์กร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร (ต่อ) 

การสร้างบรรยากาศท่ีดี 
ในองค์กร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

14.ผู้บริหารรับฟังและเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถ
น าเสนอและแสดงความคิดเห็น
ในการท างานได้ตลอดเวลา 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

15.ผู้บริหารมีความยุติธรรม ให้
ความรักและความเข้าใจ
บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

16.ผู้บริหารให้อ านาจและ
กระจายอ านาจในการบริหาร
จัดการและการตัดสินใจ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 5 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา คือ การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร สอดคล้องเรียงกัน
ตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 ผู้บริหารสร้างอุดมการณ์ทางการศึกษา วิเคราะห์นโยบายองค์กร ตั้งเป้าหมาย 
วางแผนในการด าเนินงานและท าความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา พันธกิจ เอกลักษณ์ อัตลักษณ์และ
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับ
ภาษาและพหุวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อโลกและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาความสามารถทางภาษาและ
สร้างความเข้าในพหุวัฒนธรรมและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของความเป็นพลโลก (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กรอย่างต่อเนื่องและจัดอบรม ฝึกฝนการวิเคราะห์
สื่อ รู้เท่าทันสื่อแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิมวิจารณาญาณในการตัดสินใจ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo|       
= 0) ข้อที่ 4 ผู้บริหารสร้างระบบการสื่อสารทางสังคม (social media) เช่น line group facebook 
group เพ่ือการสื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และเพ่ือการด าเนินงานอย่างคล่องตัวและรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 ผู้บริหารจัดให้มีการประชุม
บุคลากรอย่าสม่ าเสมอและจัดการประชุมเพ่ือสรุปผลและวางแผนปฏิบัติการขององค์กรประจ าปี
อย่างต่อเนื่อง (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในองค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น จัดกล่องรับข้อเสนอแนะและความ
คิดเห็นในองค์กร การชวนผู้ร่วมงานไปรับประทานอาหาร การออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมต่างๆ 
นอกเวลางานเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเพ่ือการท างานเป็นทีมและเกิดพลังสามัคคี
ระหว่างคนในองค์กรและชุมชน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 ผู้บริหารสนับสนุน 
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ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันสร้างภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก ทุกคนเป็น Brand ambassador ของ
องค์กร บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์การด าเนินงานขององค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม
(การตลาด การประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์องค์กร) (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 
ผู้บริหารสร้างความเป็นเจ้าของและความเป็นหุ้นส่วนให้แก่บุคลากร เช่น ให้หุ้นส่วนในการด าเนินงาน
ต่างๆ ของโรงเรียน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 ผู้บริหารมอบหมายงานที่หลากหลาย 
ท้าทาย ให้บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา สามารถท างานได้หลายด้านและ
ท างานแทนกันได้ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  10 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถประเมินการท างานของตนเอง (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างานของเพ่ือนร่วมงาน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 12 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างานของผู้บริหาร (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 13 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามรถประเมินคุณภาพภายในองค์กร (Mdn 
= 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 14 ผู้บริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถน าเสนอ
และแสดงความคิดเห็นในการท างานได้ตลอดเวลา (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 15 
ผู้บริหารมีความยุติธรรม ให้ความรักและความเข้าใจบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 16 ผู้บริหารให้อ านาจและกระจายอ านาจในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ 
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0)  
 
ตารางที ่ 6 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร 

การสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชา
ญ 

1.บริหารสนับสนุนและส่งเสริม
การพัฒนาตนเองของบุคลากร
โดยการอบรม ศึกษาดูงานตาม
สถานที่ต้นแบบต่างๆ ทั้งภายใน
และต่างประเทศ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อ
ง 

2.ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริม
การพัฒนาตนเองของบุคลากร
โดยการอบรม ศึกษาดูงาน
เพ่ิมเติมความรู้ที่สนใจเฉพาะ
บุคคลและสามารถน าประโยชน์ที่
ได้จากความรู้นั้นมาเชื่อมโยงใช้
ในการพัฒนางานต่างๆ ได้ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อ
ง 
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ตารางที ่ 6 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร (ต่อ) 

การสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

3.ผู้บริหารจัดระบบพี่เลี้ยงหรือ
ที่ปรึกษาแนะแนว
ประสบการณ์การครองตน 
ครองคนและครองงานให้
บุคลากร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4.ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญ
หรือบุคคลที่ประสบ
ความส าเร็จในชีวิตมา
แลกเปลี่ยนประสบการณ์แก่
บุคลากร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

5.ผู้บริหารมอบหมายงานที่
สร้างความท้าทายให้บุคลากร
อยู่เสมอ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

6.ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพให้
บุคลากรมีความแข็งแรงทั้งกาย
และใจมีบุคลิกภาพที่ดี ทั้ง
ภายในและภายนอก โดยจัดมี
สถานที่และอุปกรณ์ออกก าลัง
กายในองค์กรอย่างเหมาะสม 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

7.ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อม
ในองค์กรให้น่าอยู่ สะอาด  
อากาศถ่ายเทสะดวก ได้รับแสง
สว่างเพียงพอ มีความสงบร่ม
รื่น เพ่ือบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 6 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร (ต่อ) 

การสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

8.ผู้บริหารมอบหมายให้
บุคลากรเขียนบันทึกทุกวันถึง
เป้าหมายในการท างาน ความ
ภาคภูมิใจ และการพัฒนา
ตนเอง เป็นการฝึกความคิด
สะท้อนตน self reflection 
สะท้อนงาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

9.ผู้บริหารจัดเวลา office 
hour รับปรึกษาปัญหาและ
ผ่อนคลายความกังวลในใจให้
บุคลากร deep listen ช่วย
แนะน าการสร้างสมดุลและเพ่ิม
คุณภาพในชีวิตของบุคลากร 
เช่น นอนตื่นเช้า พักผ่อนให้
เพียงพอ มีกิจกรรมเพ่ิม
ออกซิเจนให้สมอง บริหาร
สมอง brain gyms ดื่มน้ าให้
เพียงพอ รับประทานอาหารที่
ถูกสุขลักษณ์ ออกก าลังกาย  
การนวดบ าบัด Massage 
Therapy หรือกดจุดหลาย
เส้นประสาท คลายกล้ามเนื้อ 
ดนตรีบ าบัด Music Therapy 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 6 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร (ต่อ) 

การสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
10.ผู้บริหารจัดกิจกรรม
สนับสนุนและส่งเสริมให้
บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติธรรมตาม
ศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติ
สัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิใน
การท างาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

11.ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือ
กระตุ้นและให้ความหวังในการ
เพ่ิมพลังบวกพลังสร้างสรรค์ให้
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้
ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

12.ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียง
หัวเราะและส่งความปรารถนา
ดีให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

13.ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ
ให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
ปรับเปลี่ยนจากภายใน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

14.ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ
ให้บุคลากรโดยยึดหลักศิลปะ
ของการมีชีวิตอยู่ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

15.ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ
ให้บุคลากรโดยยึดหลักการคิด
บวก 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
 



108 

ตารางที ่ 6 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร (ต่อ) 

การสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากร 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

16.ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ
ให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
ท างานและการใช้ชีวิตอย่าง
สมดุล 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

17.ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ
ให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
เริ่มต้นใหม่ได้ตลอดเวลา 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

18.ผู้บริหารสร้างความศรัทธา
ในตัวเองให้บุคลากร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

19.ผู้บริหารสร้างความศรัทธา
ในการท างานให้บุคลากร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

20.ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้
เป็นองค์กรแห่งความสุขและ
ความสร้างสรรค์ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

21.ผู้บริหารสร้างสถานการณ์ที่
น่าสนใจและเรียกร้องความ
สนใจจากบุคลากร ให้มีความ
สนุกและตื่นตัวในการท างาน
อยู่เสมอ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 6 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา คือ การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร สอดคล้องเรียงกัน
ตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยการอบรม 
ศึกษาดูงานตามสถานที่ต้นแบบต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo|       
= 0) ข้อที่ 2 ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงาน
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เพ่ิมเติมความรู้ที่สนใจเฉพาะบุคคลและสามารถน าประโยชน์ที่ได้จากความรู้นั้นมาเชื่อมโยงใช้ในการ
พัฒนางานต่างๆ ได้  (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 ผู้บริหารจัดระบบพ่ีเลี้ยงหรือที่
ปรึกษาแนะแนวประสบการณ์การครองตน ครองคนและครองงานให้บุคลากร (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  4 ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญหรือบุคคลที่ประสบความส าเร็จในชีวิตมา
แลกเปลี่ ยนประสบการณ์ แก่บุคลากร  (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  5 ผู้บริหาร
มอบหมายงานที่สร้างความท้าทายให้บุคลากรอยู่เสมอ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 
ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพให้บุคลากรมีความแข็งแรงทั้งกายและใจมีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งภายในและ
ภายนอก โดยจัดมีสถานที่และอุปกรณ์ออกก าลังกายในองค์กรอย่างเหมาะสม (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่ สะอาด  อากาศถ่ายเท
สะดวก ได้รับแสงสว่างเพียงพอ มีความสงบร่มรื่น เพ่ือบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 ผู้บริหารมอบหมายให้บุคลากรเขียนบันทึกทุกวันถึงเป้าหมายในการท างาน 
ความภาคภูมิใจ และการพัฒนาตนเอง เป็นการฝึกความคิดสะท้อนตน self reflection สะท้อนงาน 
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo|  = 0) ข้อที่ 9 ผู้บริหารจัดเวลา office hour รับปรึกษาปัญหาและ
ผ่อนคลายความกังวลในใจให้บุคลากร deep listen ช่วยแนะน าการสร้างสมดุลและเพ่ิมคุณภาพใน
ชีวิตของบุคลากร เช่น นอนตื่นเช้า พักผ่อนให้เพียงพอ มีกิจกรรมเพ่ิมออกซิเจนให้สมอง บริหารสมอง 
brain gyms ดื่มน้ าให้เพียงพอ รับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณ์ ออกก าลังกาย  การนวดบ าบัด 
Massage Therapy หรือกดจุดหลายเส้นประสาท คลายกล้ามเนื้อ ดนตรีบ าบัด Music Therapy 
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากร
ได้ฝึกปฏิบัติธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติสัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิในการท างาน  (Mdn      
= 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและให้ความหวังในการเพ่ิม
พลังบวกพลังสร้างสรรค์ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรได้ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียงหัวเราะและส่งความปรารถนาดีให้แก่บุคลากรอยู่
เสมอ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 13 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึด
หลักการปรับเปลี่ยนจากภายใน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  14 ผู้บริหารสร้างแรง
บันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักศิลปะของการมีชีวิตอยู่  (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 
15 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการคิดบวก (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo|       
= 0) ข้อที่ 16 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการท างานและการใช้ชีวิตอย่าง
สมดุล (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 17 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึด
หลักการเริ่มต้นใหม่ได้ตลอดเวลา (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 18 ผู้บริหารสร้างความ
ศรัทธาในตัวเองให้บุคลากร (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 19 ผู้บริหารสร้างความศรัทธา
ในการท างานให้บุคลากร (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 20 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้
เป็นองค์กรแห่งความสุขและความสร้างสรรค์ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 21 ผู้บริหาร
สร้างสถานการณ์ที่น่าสนใจและเรียกร้องความสนใจจากบุคลากร ให้มีความสนุกและตื่นตัวในการ
ท างานอยู่เสมอ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0)  
 
 



110 

ตารางที ่ 7 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน   

การสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1.ผู้บริหารใช้จิตวิทยาในการ
ตักเตอืนและลงโทษ เมื่อ
คณาจารย์และบุคลากรท า
ผิดพลาดไม่ว่าจะเรื่องงานหรือ
เรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือน
ส่วนตัว  ไม่ต่อว่าหรือประจาน
ให้อับอายต่อสาธารณะ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

2.ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจ
ภายนอกเล็กๆ น้อยๆ อยู่
ตลอดเวลา เช่น การให้
ของขวัญลูกบุคลากร การให้
รางวัลความขยัน การให้
ทุนการศึกษาอย่างไม่เป็น
ทางการ การซื้อชุดนักเรียนให้
ลูกบุคลากร ซื้อของฝากเมื่อไป
ต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

3.ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการ
ให้บุคลากรและครอบครัวอย่าง
เหมาะสม 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4.ผู้บริหารเสริมแรงเม่ือท า
ความดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็น
การให้ค าชื่นชมให้รางวัล         
ให้สวัสดิการเพิ่มเติม หรือให้
ความก้าวหน้าในการท างาน 
carrier parts 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 7 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน (ต่อ) 

การสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5.ผู้บริหารเสริมแรงโดยให้
ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี 
(Bonus) 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

6.ผู้บริหารจัดตั้งกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ กองทุนเงินออม
ส าหรับบุคลากรและกองทุน
กู้ยืมต่างๆ ในองค์กร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

7.ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ 
ทุนการศึกษาต่อ ทุนพัฒนา
บุคลากร ทุนผลงานทาง
วิชาการ ทุนการท าวิจัย ทุน
การผลิตต ารา ทุนนวัตกรรม
การศึกษา ทุนการน าเสนอ
ผลงานทางวิชาการ และทุน
รางวัลการสร้างชื่อเสียงให้
องค์กร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

8.ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ 
ท าประกันชีวิต ประกัน
อุบัติเหตุให้บุคลากร                      
มีสวัสดิการยามเจ็บป่วย 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

9.ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือสวัสดิการเมื่อเกิดภัยพิบัติ
ต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย 
อัคคีภัย 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10.ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้
บุคลากรรู้สึกรู้สึกปลอดภัยใน
การท างาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

 



112 

ตารางที ่ 7 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน (ต่อ) 

การสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

11.ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์
เกณฑ์ในการสร้าง
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานอย่างโปร่งใส
และเป็นธรรม 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

12.ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีใน
ทุกเรื่องทั้งเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัวของบุคลากรและรักษา
ความลับได้เป็นอย่างดี 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

13.ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้ร่วมงาน เช่น เทศกาลปีใหม่ 
เทศกาลวันสงกรานต์ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

14.ผู้บริหารจัดกิจกรรมทาง
ศาสนาเพื่อเป็นที่พ่ึงและที่ยึด
เหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

15.ผู้บริหารให้โอกาสบุคลากร
ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข
ตนเองอยู่เสมอ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 7 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สอดคล้อง
เรียงกันตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 ผู้บริหารใช้จิตวิทยาในการตักเตือนและลงโทษ เมื่อคณาจารย์และ
บุคลากรท าผิดพลาดไม่ว่าจะเรื่องงานหรือเรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือนส่วนตัว ไม่ต่อว่าหรือ
ประจานให้อับอายต่อสาธารณะ(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจ
ภายนอกเล็กๆ น้อยๆ อยู่ตลอดเวลา เช่น การให้ของขวัญลูกบุคลากร การให้รางวัลความขยัน การให้
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ทุนการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ การซื้อชุดนักเรียนให้ลูกบุคลากร ซื้อของฝากเม่ือไปต่างจังหวัดหรือ
ต่างประเทศ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที ่3 ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการให้บุคลากรและ
ครอบครัวอย่างเหมาะสม (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 ผู้บริหารเสริมแรงเมื่อท าความ
ดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าชื่นชมให้รางวัล ให้สวัสดิการเพ่ิมเติม หรือให้ความก้าวหน้าในการ
ท างาน  carrier parts (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  5 ผู้ บ ริห ารเสริมแรงโดยให้
ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (Bonus) (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 ผู้บริหารจัดตั้ง
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนเงินออมส าหรับบุคลากรและกองทุนกู้ยืมต่างๆ ในองค์กร  (Mdn = 5, 
IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ทุนการศึกษาต่อ ทุนพัฒนาบุคลากร 
ทุนผลงานทางวิชาการ ทุนการท าวิจัย ทุนการผลิตต ารา ทุนนวัตกรรมการศึกษา ทุนการน าเสนอ
ผลงานทางวิชาการ และทุนรางวัลการสร้างชื่อเสียงให้องค์กร  (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 8 ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ท าประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุให้บุคลากร มีสวัสดิการยาม
เจ็บป่วย (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณเพ่ือสวัสดิการเมื่อ
เกิดภัยพิบัติต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย  (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  10 
ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากรรู้สึกรู้สึกปลอดภัยในการท างาน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo|  
= 0) ข้อที่ 11 ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์เกณฑ์ในการสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่าง
โปร่งใสและเป็นธรรม (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีในทุก
เรื่องทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของบุคลากรและรักษาความลับได้เป็นอย่างดี  (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  13 ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เช่น 
เทศกาลปีใหม่ เทศกาลวันสงกรานต์  (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  14 ผู้บริหารจัด
กิจกรรมทางศาสนาเพ่ือเป็นที่พ่ึงและที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-
Mo| = 0) ข้อที่ 15 ผู้บริหารให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขตนเองอยู่เสมอ (Mdn        
= 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0)  
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ตารางที ่ 8 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน 

การสร้างสัมพันธภาพที่ดี 
ต่อชุมชน 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1.โรงเรียนให้ความร่วมมือ
ต่างๆ หรือท าข้อตกลงความ
ร่วมมือ (MOU)กับองค์กรต่างๆ 
ทั้งทางภาครัฐและเอกชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

2.โรงเรียนจัดการบริการทาง
วิชาการให้สังคม เช่น การจัด
อบรม สัมมนาทางวิชาการ การ
นิเทศครู ส่งบุคลากรเป็น
วิทยากรและแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

3.โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขันทั้ง
ทางวิชาการและกิจกรรมต่างๆ 
ให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วม 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4.โรงเรียนจัดโครงการสอนให้
ความรู้ซ่อมเสริมตามโรงเรียน
ในชุมชนใกล้เคียงและชุมชนที่
ห่างไกล 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

5.โรงเรียนจัดโครงการสาธิตจิต
อาสาพัฒนาสิ่งแวดล้อมใน
ชุมชน เช่น การฟื้นฟู อนุรักษ์ 
และการปลูกป่า การเก็บขยะ
ชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 8 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน (ต่อ) 

การสร้างสัมพันธภาพที่ดี 
ต่อชุมชน 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

6.โรงเรียนจัดโครงการสาธิต
อนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรม
ท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และ
วัฒนธรรมอื่นๆ ในสังคมพหุ
วัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

7.โรงเรียนจัดโครงการกีฬา
สาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียน
สาธิตและโรงเรียนสาธิตกับ
ชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

8.โรงเรียนจัดโครงการเทศกาล
ดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์
ระหว่างโรงเรียนสาธิตและ
โรงเรียนสาธิตกับชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

9.โรงเรียนจัดโครงการสาธิตสืบ
ศิลป์ โครงการเกี่ยวกับศิลปะ
ทุกแขนงและน าจัดแสดงผล
งานสู่ชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10.โรงเรียนจัดโครงการสาธิต
ปันน้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

11.โรงเรียนจัดโครงการ Open 
house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือการ
ประชาสัมพันธ์ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่ 8 ผลการวิเคราะห์ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา คือ การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน (ต่อ) 

การสร้างสัมพันธภาพที่ดี 
ต่อชุมชน 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม  
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 
 

พิสัย
ระหว่าง  

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ

ต้องการ 

ความ
คิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

12.โรงเรียนเปิดโอกาสให้
บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุด
ได้ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 8 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ด้านสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สอดคล้องเรียง
กันตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 โรงเรียนให้ความร่วมมือต่างๆ หรือท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU)กับ
องค์กรต่างๆ ทั้งทางภาครัฐและเอกชน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 โรงเรียนจัดการ
บริการทางวิชาการให้สังคม เช่น การจัดอบรม สัมมนาทางวิชาการ การนิเทศครู ส่งบุคลากรเป็น
วิทยากรและแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3  
โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขันทั้งทางวิชาการและกิจกรรมต่างๆ ให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วม  (Mdn = 5, 
IQR = 0, |Mdn-Mo|= 0) ข้อที่ 4 โรงเรียนจัดโครงการสอนให้ความรู้ซ่อมเสริมตามโรงเรียนในชุมชน
ใกล้เคียงและชุมชนที่ห่างไกล (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 โรงเรียนจัดโครงการสาธิต
จิตอาสาพัฒนาสิ่งแวดล้อมในชุมชน เช่น การฟ้ืนฟู อนุรักษ์ และการปลูกป่า การเก็บขยะชุมชน 
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตอนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรม
ท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมอ่ืนๆ ในสังคมพหุวัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน (Mdn = 5, 
IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 โรงเรียนจัดโครงการกีฬาสาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียนสาธิตและ
โรงเรียนสาธิตกับชุมชน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 โรงเรียนจัดโครงการเทศกาล
ดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์ระหว่างโรงเรียนสาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตสืบศิลป์ โครงการเกี่ยวกับศิลปะทุกแขนงและน าจัด
แสดงผลงานสู่ชุมชน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตปัน
น้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 โรงเรียนจัดโครงการ Open 
house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือการประชาสัมพันธ์ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 โรงเรียน
เปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุดได้ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0)  
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บทที ่5 

สรปุผลการวจิยั อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 
 

การวิจัย เรื่อง ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทราบศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 19 ท่าน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (non structure interview) ใน EDFR รอบที่ 1 
และแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) EDFR ใน รอบท่ี 2 การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการ
โดย 1) การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญผู้วิจัยเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตนเอง และ 2) แบบสอบถามความ
คิดเห็น (Opinionnaire) ในรอบที่ 2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median), 
ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter Quartile Range) โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
 
สรปุผลการวจิยั 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน าเสนอศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) ทั้ง 2 รอบ สรุปได้ว่า ศิลปะการครองคนของผู้บริหารในโรงเรียนสาธิต 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 5 ด้าน 85 ประเด็น ได้แก่ 1) การเป็นต้นแบบที่ดีของ
ผู้บริหาร 20 ประเด็น 2) การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร 16 ประเด็น 3) การสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากร 21 ประเด็น 4) การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 16 ประเด็น 5) การสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีต่อชุมชน 12 ประเด็น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

1. การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร ประกอบด้วย 20 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหารมี
บุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ 2) ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ 3) ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ 
สะอาด เหมาะสมกับกาลเทศะ 4) ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวในการท างาน 5) ผู้บริหาร
ลงมือปฏิบัติงานด้วยตนเอง ท างานไปด้วยกัน 6) ผู้บริหารมีความจริงใจต่องานและผู้ร่วมงาน               
7) ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อบทบาทและหน้าที่ของตนในการท างาน 8) ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท 
มุ่งมั่นและเห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 9) ผู้บริหารบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล              
10) ผู้บริหารเรียนรู้ตลอดชีวิต เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 11) ผู้บริหารมี
ความเป็นกันเอง เป็นมิตร วางตนเป็นที่พ่ึงพาได้ 12) ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิในการท างานอยู่เสมอ        
13) ผู้บริหารเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน มองโลกในแง่ดี คิดบวก 14) ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจใน
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ศักยภาพและให้เกียรติผู้ร่วมงาน 15) ผู้บริหารมีอารมณ์ขัน16) ผู้บริหารสะสมและกระท าความดี
อย่างต่อเนื่อง มีการพูดและการกระท าที่ตรงกัน จนเกิดความเกรงใจและเป็นที่ยอมรับนับถือของ
ทีมงานกลายเป็น “บารมี” 17) ผู้บริหารยึดหลักการอุดมศึกษาในการบริหารงานโรงเรียนสาธิตซึ่งมี
พันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัยและพัฒนา การบริการทางวิชาการ และการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจส าคัญอีก 2 ด้าน คือ กิจการนักเรียนและการแสดงความรับผิดชอบต่อ
สังคม 18) ผู้บริหารต้องศึกษาและพัฒนาตอนเองให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ โดยมีความฉลาดทั้ง 8 ด้าน 
19) ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ 20) ผู้บริหารต้องมองเห็นและสามารถดึงศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่  
 

2. การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร ประกอบด้วย 16 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหารสร้าง
อุดมการณ์ทางการศึกษา วิเคราะห์นโยบายองค์กร ตั้งเป้าหมาย วางแผนในการด าเนินงานและท า
ความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา พันธกิจ เอกลักษณ์ อัตลักษณ์และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน             
2) ผู้บริหารให้ความส าคัญกับภาษาและพหุวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อโลกและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนา
ความสามารถทางภาษาและสร้างความเข้าในพหุวัฒนธรรมและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของความเป็น
พลโลก 3) ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กรอย่างต่อเนื่องและจัดอบรม ฝึกฝนการวิเคราะห์สื่อ รู้เท่ าทัน
สื่อแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิมวิจารณญาณในการตัดสินใจ 4) ผู้บริหารสร้างระบบการสื่อสารทางสังคม   
(social media) เช่น line group facebook group เพ่ือการสื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และเพ่ือการ
ด าเนินงานอย่างคล่องตัวและรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 5) ผู้บริหารจัดให้มีการประชุม
บุคลากรอย่าสม่ าเสมอและจัดการประชุมเพ่ือสรุปผลและวางแผนปฏิบัติการขององค์กรประจ าปี
อย่างต่อเนื่อง 6) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เช่น จัดกล่องรับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นในองค์กร การชวนผู้ร่วมงานไป
รับประทานอาหาร การออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมต่างๆ นอกเวลางานเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรเพ่ือการท างานเป็นทีมและเกิดพลังสามัคคีระหว่างคนในองค์กรและชุมชน             
7) ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันสร้างภาพลักษณ์องค์กรในเชิ งบวก ทุกคนเป็น 
Brand ambassador ขององค์กร บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์การด าเนินงานขององค์กร
ทั้งทางตรงและทางอ้อม (การตลาด การประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์องค์กร) 8) ผู้บริหารสร้างความ
เป็นเจ้าของและความเป็นหุ้นส่วนให้แก่บุคลากร เช่น ให้หุ้นส่วนในการด าเนินงานต่างๆ ของโรงเรียน        
9) ผู้บริหารมอบหมายงานที่หลากหลาย ท้าทาย ให้บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา สามารถท างานได้หลายด้านและท างานแทนกันได้ 10) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถประเมินการท างานของตนเอง 11) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของเพ่ือนร่วมงาน 12) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างานของผู้บริหาร 
13) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามรถประเมินคุณภาพภายในองค์กร 14) ผู้บริหารรับฟังและเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถน าเสนอและแสดงความคิดเห็นในการท างานได้ตลอดเวลา 15) ผู้บริหารมี
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ความยุติธรรม ให้ความรักและความเข้าใจบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 16) ผู้บริหารให้อ านาจและ
กระจายอ านาจในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ   
 

3. การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร ประกอบด้วย 21 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหาร
สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานตามสถานที่ต้นแบบ
ต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ 2) ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดย
การอบรม ศึกษาดูงานเพ่ิมเติมความรู้ที่สนใจเฉพาะบุคคลและสามารถน าประโยชน์ที่ได้จากความรู้
นั้นมาเชื่อมโยงใช้ในการพัฒนางานต่างๆ ได้  3) ผู้บริหารจัดระบบพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาแนะแนว
ประสบการณ์การครองตน ครองคนและครองงานให้บุคลากร 4) ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญหรือบุคคล
ที่ประสบความส าเร็จในชีวิตมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์แก่บุคลากร 5) ผู้บริหารมอบหมายงานที่
สร้างความท้าทายให้บุคลากรอยู่เสมอ 6) ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพให้บุคลากรมีความแข็งแรงทั้ง
กายและใจ มีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งภายในและภายนอก โดยจัดมีสถานที่และอุปกรณ์ออกก าลังกายใน
องค์กรอย่างเหมาะสม 7) ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่ สะอาด อากาศถ่ายเท
สะดวก ได้รับแสงสว่างเพียงพอ มีความสงบร่มรื่น เพ่ือบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 8) ผู้บริหาร
มอบหมายให้บุคลากรเขียนบันทึกทุกวันถึงเป้าหมายในการท างาน ความภาคภูมิใจ และการพัฒนา
ตนเอง เป็นการฝึกความคิดสะท้อนตน self reflection สะท้อนงาน 9) ผู้บริหารจัดเวลา office 
hour รับปรึกษาปัญหาและผ่อนคลายความกังวลในใจให้บุคลากร deep listen ช่วยแนะน าการ
สร้างสมดุลและเพ่ิมคุณภาพในชีวิตของบุคลากร เช่น นอนตื่นเช้า พักผ่อนให้เพียงพอ มีกิจกรรมเพ่ิม
ออกซิเจนให้สมอง บริหารสมอง brain gyms ดื่มน้ าให้เพียงพอ รับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณ์ 
ออกก าลังกาย การนวดบ าบัด Massage Therapy หรือกดจุดหลายเส้นประสาท คลายกล้ามเนื้อ 
ดนตรีบ าบัด Music Therapy 10) ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติ
ธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติสัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิในการท างาน 11) ผู้บริหารจัด
กิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและให้ความหวังในการเพ่ิมพลังบวก พลังสร้างสรรค์ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากร
ได้ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน 12) ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียงหัวเราะและส่งความปรารถนาดีให้แก่
บุคลากรอยู่เสมอ 13) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการปรับเปลี่ยนจากภายใน 
14) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักศิลปะของการมีชีวิตอยู่ 15) ผู้บริหารสร้างแรง
บันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการคิดบวก 16) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึด
หลักการท างานและการใช้ชีวิตอย่างสมดุล 17) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึด
หลักการเริ่มต้นใหม่ได้ตลอดเวลา 18) ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในตัวเองให้บุคลากร 19) ผู้บริหาร
สร้างความศรัทธาในการท างานให้บุคลากร 20) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้เป็นองค์กรแห่งความสุข
และความสร้างสรรค์ 21) ผู้บริหารสร้างสถานการณ์ที่น่าสนใจและเรียกร้องความสนใจจากบุคลากร 
ให้มีความสนุกและตื่นตัวในการท างานอยู่เสมอ  
 



120 

4. การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ประกอบด้วย 16 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหาร
ใช้จิตวิทยาในการตักเตือนและลงโทษ เมื่อคณาจารย์และบุคลากรท าผิดพลาดไม่ว่าจะเรื่องงานหรือ
เรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือนส่วนตัว ไม่ต่อว่าหรือประจานให้อับอายต่อสาธารณะ 2) ผู้บริหาร
สร้างแรงจูงใจภายนอกเล็กๆ น้อยๆ อยู่ตลอดเวลา เช่น การให้ของขวัญลูกบุคลากร การให้รางวัล
ความขยัน การให้ทุนการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ การซื้อชุดนักเรียนให้ลูกบุคลากร ซื้อของฝากเมื่อ
ไปต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ 3) ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการให้บุคลากรและครอบครัวอย่าง
เหมาะสม 4) ผู้บริหารเสริมแรงเมื่อท าความดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าชื่นชมให้รางวัล ให้
สวัสดิการเพ่ิมเติม หรือให้ความก้าวหน้าในการท างาน carrier parts 5) ผู้บริหารเสริมแรงโดยให้
ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (Bonus) 6) ผู้บริหารจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนเงินออมส าหรับ
บุคลากรและกองทุนกู้ยืมต่างๆ ในองค์กร 7) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ทุนการศึกษาต่อ ทุนพัฒนา
บุคลากร ทุนผลงานทางวิชาการ ทุนการท าวิจัย ทุนการผลิตต ารา ทุนนวัตกรรมการศึกษา ทุนการ
น าเสนอผลงานทางวิชาการ และทุนรางวัลการสร้างชื่อเสียงให้องค์กร 8) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ 
ท าประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุให้บุคลากร มีสวัสดิการยามเจ็บป่วย 9) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือสวัสดิการเมื่อเกิดภัยพิบัติต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย 10) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้
บุคลากรรู้สึกรู้สึกปลอดภัยในการท างาน 11) ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์เกณฑ์ในการสร้างความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 12) ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีในทุกเรื่องทั้งเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัวของบุคลากรและรักษาความลับได้เป็นอย่างดี 13) ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เช่น เทศกาลปีใหม่ เทศกาลวันสงกรานต์ 14) ผู้บริหารจัด
กิจกรรมทางศาสนาเพ่ือเป็นที่พ่ึงและที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร 15) ผู้บริหารจัดตั้งฝ่ายจัดหา
รายได้และพัฒนาสินทรัพย์องค์กรเพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนส ารองและการด าเนินกิจการต่างๆ ในองค์กร 
เช่น สหกรณ์โรงเรียน 16) ผู้บริหารให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขตนเองอยู่เสมอ      

 
5. การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน ประกอบด้วย 12 ประเด็น ได้แก่ 1) โรงเรียนให้

ความร่วมมือต่างๆ หรือท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) กับองค์กรต่างๆ ทั้งทางภาครัฐและเอกชน          
2) โรงเรียนจัดการบริการทางวิชาการให้สังคม เช่น การจัดอบรม สัมมนาทางวิชาการ การนิเทศครู 
ส่งบุคลากรเป็นวิทยากรและแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ 3) โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขัน
ทั้งทางวิชาการและกิจกรรมต่างๆ ให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วม 4) โรงเรียนจัดโครงการสอนให้ความรู้
ซ่อมเสริมตามโรงเรียนในชุมชนใกล้เคียงและชุมชนที่ห่างไกล 5) โรงเรียนจัดโครงการสาธิตจิตอาสา
พัฒนาสิ่งแวดล้อมในชุมชน เช่น การฟ้ืนฟู อนุรักษ์ และการปลูกป่า การเก็บขยะชุมชน 6) โรงเรียน
จัดโครงการสาธิตอนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรมท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมอ่ืนๆ ในสังคมพหุ
วัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน 7) โรงเรียนจัดโครงการกีฬาสาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียนสาธิตและ
โรงเรียนสาธิตกับชุมชน 8) โรงเรียนจัดโครงการเทศกาลดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์ระหว่างโรงเรียน
สาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน 9) โรงเรียนจัดโครงการสาธิต สืบศิลป์ โครงการเกี่ยวกับศิลปะทุก
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แขนงและน าจัดแสดงผลงานสู่ชุมชน 10) โรงเรียนจัดโครงการสาธิตปันน้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน          
11) โรงเรียนจัดโครงการ Open house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือการประชาสัมพันธ์ 12) โรงเรียนเปิด
โอกาสให้บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุดได้  

 
อภปิรายผลการวจิยั 

ประเด็นส าคัญที่ผู้วิจัยค้นพบจากผลการวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้น าผลมาอภิปรายศิลปะการ
ครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาดังนี้ 

 
1. การเป็นต้นแบบที่ดีขอผู้บริหาร ประกอบด้วย 20 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหารมี

บุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ 2) ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ สอดคล้องกับ สุคนธ์ มณี
รัตน์ ศึกษาเรื่อง รูปแบบการเจรจาต่อรองของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต พบว่า ผู้บริหารควรมีกลยุทธ์
การเจรจาต่อรอง การสื่อสารและบุคลิกภาพทางวาจาเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  
พูดสุภาพ ท าเป็นเกิดการเปิดใจในการรับฟัง 3) ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ สะอาด เหมาะสมกับ
กาลเทศะ 4) ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวในการท างาน 5) ผู้บริหารลงมือปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง ท างานไปด้วยกัน สอดคล้องกับแนวคิดของประคอง รัศมีแก้ว พบว่าผู้บริหารควรมีความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นต้นแบบและเป็นแบบบอย่างให้ผู้อ่ืน ผู้บริหารจะเป็นผู้บริหารที่ดี
ต้องเป็นผู้ปฏิบัติที่ดีด้วย สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าว่า ผู้บริหารโรงเรียนสาธิต คือ ผู้สอน คือนัก
ปฏิบัติ เมื่อมีโอกาสในการบริหาร ผู้บริหารโรงเรียนสาธิตก็จะบริหารแบบนักปฏิบัติ  บริหารแบบครู 
โรงเรียนสาธิตเป็นโรงเรียนต้นแบบ ผู้บริหารต้องบริหารการศึกษาทั้งระบบ ลงมือท าจริงไปพร้อมกับ
การบริหาร ผู้บริหารเองต้อง Take Job มิใช่แค่ Take Position อย่างเดียว นั่นก็หมายความว่า ผู้บริหาร
ต้องลงมือท าด้วย ไม่ใช่แค่สั่งงาน ผู้บริหารต้องมีความเก๋าและต้องมีความเก่ง ต้อง Balance ให้ได้
ระหว่างประสบการณ์ที่ดีในการบริหารและเป็นคนเก่งกล้าพร้อมลุย ทั้งหมดนี้คือ ศิลปะในการครอง
คน 6) ผู้บริหารมีความจริงใจต่องานและผู้ร่วมงาน สอดคล้องกับแนวคิดของสลิลทิพ ชูชาติ พบว่า 
ผู้บริหารควรประพฤติปฏิบัติตน ด้านการครองตนเป็นคนมีความซื่อตรง ซื่อสัตย์ พูดจริง ท าจริง และ
ผู้บริหารมีคุณธรรมทั้งกาย วาจา ใจ มีจิตส านึกเป็นผู้น า ด้านการครองคน ตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ผู้บริหารมีความเสมอภาค ยุติธรรม ไมเอนเอียง ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น หรือปัญหาของผู้ร่วมงาน
อย่างจริงใจ ผู้บริหาร ให้ความเอาใจใสดูแล สนับสนุนผู้ร่วมงานให้มีความเจริญ ก้าวหน้าในหน้าที่ ยก
ย่องเอาใจใสตามกาล อย่างเหมาะสม ด้านการครองงาน ตามหลักอิทธิบาทธรรม คือ ผู้บริหารมีความ
มุ่งมั่นในการพัฒนางานด้วยความอุตสาหะไมย่อท้อ กลาเผชิญปัญหา จากแนวคิดนี้สอดคล้องกับ
ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ ได้กล่าวไว้อย่างใกล้เคียงกันว่า ความจริงใจ ซื่อสัตย์และยึด
หลักการความถูกต้อง เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องมีและต้องแสดงให้บุคลากรในองค์กรเห็น ผู้บริหาร
โรงเรียนสาธิตเปรียบเสมือนผู้ร่วมงานของครู เจ้าหน้าที่ ตลอดจนนักการ การด ารงต าแหน่งทางการ
บริหารของโรงเรียนสาธิตมีวาระ วันหนึ่งเมื่อหมดวาระก็กลับมาเป็นครูธรรมดา เพราะฉะนั้นผู้บริหาร
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เป็นแค่ผู้ประสานงานและเป็นผู้ร่วมงานกับทุกฝ่าย สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นถึงเป้าหมายของการท างาน
ของผู้บริหารโรงเรียนสาธิตได้อย่างชัดเจน เมื่อเป้าหมายคือการท างานร่วมกัน เมื่อบุคลากรมองเห็น
เป้าหมายของผู้บริหารว่ามีความจริงใจในการท างานและจริงใจกับผู้ร่วมงาน หมายถึง การครองใจ
ผู้ร่วมงานให้ร่วมท างานกับผู้บริหารเพ่ือองค์กรได้อย่างชัดเจน 2.ผู้บริหาร บริหารโดยยึดหลักการและ
ความ ถูกต้องในการบริหารงาน 3.ผู้บริหารมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของผู้ร่วมงาน
7) ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อบทบาทและหน้าที่ของตนในการท างาน 8) ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท 
มุ่งม่ันและเห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 9) ผู้บริหารบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล สอดคล้อง
กับแนวคิดของวิภา ศุภจารีรักษ์ และ นายจิตชิน จิตติสุขพงษ์ พบว่า ผู้บริหารต้องมีคุณธรรม มีความ
เป็นธรรมาธิปไตย ส่งเสริมวัฒนธรรมชุมชน มีค่านิยมในวิชาชีพ มีศาสตร์และศิลป์ และมีบุคลิกดี ซึ่ง
หลักธรรมมาภิบาลเป็นแนวทางในการสร้างความดีจากภายในเป็นแนวปฏิบัติที่ผู้บริหารควรยึดเป็น
แนวทางในการบริหารเพ่ือความโปรงใสและส่งผลต่อความศรัทธาของบุคลากรในองค์กร 10) ผู้บริหาร
เรียนรู้ตลอดชีวิต เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 11) ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง 
เป็นมิตร วางตนเป็นที่พ่ึงพาได้ 12) ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิในการท างานอยู่เสมอ 13) ผู้บริหารเห็น
คุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน มองโลกในแง่ดี คิดบวก 14) ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจในศักยภาพและให้เกียรติ
ผู้ร่วมงาน 15) ผู้บริหารมีอารมณ์ขัน สอดคล้องกับแนวคิดของ โมไณย อภิศักดิ์มนตรี พบว่า อารมณ์
ขันคือหนึ่งในกลวิธานในการป้องกันตัวของผู้บริหารสถานศึกษา สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวว่า 
อารมณ์ขันท าให้เกิดเสียงหัวเราะ เพ่ือท าให้สถานการณ์ที่ดีอยู่แล้วทวีความสุขยิ่งขึ้นและคลี่คลาย
สถานการณ์ที่ก าลังจะเลวร้ายลงให้ปรับไปในทิศทางที่ดีขึ้น ด้วยการเบี่ยงเบนจากเสียงหัวเราะ 
ผู้บริหารสมารถใช้ศิลปะแห่งอารมณ์ขันมาช่วยประคับประคองความรู้สึกและอารมณ์และเรียกร้อ ง
ความสนใจไปในทางของความสุขมากกว่าจมอยู่กับปัญหา ประเด็นนี้เป็นวิธีที่สามารถช่วยปรับภาวะ
ทางอารมณ์ทั้งของผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรได้เป็นอย่างดี 16) ผู้บริหารสะสมและกระท าความ
ดีอย่างต่อเนื่อง มีการพูดและการกระท าที่ตรงกัน จนเกิดความเกรงใจและเป็นที่ยอมรับนับถือของ
ทีมงานกลายเป็น “บารมี” สอดคล้องกับแนวคิดของ ชยพล เพชรพิมล พบว่า ผู้บริหารสร้างทักษะ
บ าเพ็ญ สั่งสม(บารมี) เพ่ือความเที่ยงธรรมโปร่งใส ใช้ความสามารถในการสื่อสาร ความมีส่วนร่วม 
ความเอ้ืออาทร และความอดทน ผู้บริหารที่สะสมความดีจนเกิดเป็นบารมีสามารถครองคนให้ยอมรับ
ในความดีและด าเนินงานภายใต้พลังอ านาจแห่งความดีนั้นได้โดยดุษฎี (ซูฮกโดยสิโรราบ) 17) ผู้บริหาร
ยึดหลักการอุดมศึกษาในการบริหารงานโรงเรียนสาธิตซึ่งมีพันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต การ
วิจัยและพัฒนา การบริการทางวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจส าคัญอีก 2 
ด้าน คือ กิจการนักเรียนและการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม 18) ผู้บริหารต้องศึกษาและพัฒนาตอน
เองให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ โดยมีความฉลาดทั้ง 8 ด้าน สอดคล้องกับแนวคิดของ ธัญญารัตน์ ทับทิม 
และ เฉลิมชัย หาญกล้า พบว่า ผู้บริหารควรการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้แก่
ตนเอง การเข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน การมีทักษะทางสังคม และการควบคุมอารมณ์ของตนเอง เมื่อ
ผู้บริหารมีความฉลาดทางอารมณ์การท างานร่วมกันก็จะเกิดความขัดแย้งน้อยลง การท างานก็จะ
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ราบรื่นและสร้างความศรัทธาให้บุคลากรในองค์กรเพราะควบคุมอารมณ์สถานการณ์และสคภาวการณ์
ต่างๆ ได้ ซึ่งความฉลาดทางอารมณ์ก็คือ EQ หรือ Emotional Quotient ซึ่งเป็นความฉลาดด้านหนึ่ง
ของ Q ซึ่งสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวว่า ผู้บริหารต้องฉลาดรอบ ฉลาดทั้งภายในและภายนอก 
ความฉลาดนี้มีไว้เพ่ือพัฒนาตนเองให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ปัจจุบันมี เพ่ิมมา 1 Q คือ DQ Digital 
Quotient เป็นการรู้เท่าทันสื่อดิจิทัล เพราะสื่อชนิดนี้เข้าถึงเราได้อย่างรวดเร็วและมีคุณอนันต์ขณะ
เดียวก็ก็ยังมีโทษมหันต์อีกด้วย ความฉลาด 8 ด้าน ที่ผู้บริหารพึงพัฒนาตนเอง มีดังนี้ คือ 1. IQ 
(Intelligence Quotient) ความฉลาดทางสติปัญญา เป็นความสามารถในการคิด วิเคราะห์ การ
ค านวณ และการใช้เหตุผล 2. EQ (Emotional Quotient) ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความ 
สามารถในการรับรู้ เข้าใจอารมณ์ตนเองและผู้อ่ืน สามารถควบคุม อารมณ์และยับยั้งชั่งใจตนเองและ
แสดงออกอย่างเหมาะสม รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา รู้จักรอคอย รู้จักกฎเกณฑ์ระเบียบวินัย มีจิตใจร่า
เริงแจ่มใส และ มองโลกในแง่ดี การเจริญพรหมวิหาร 4 (เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา) จะช่วย
เสริม EQได้ 3. CQ (Creativity Quotient) ความฉลาดในการริเริ่มสร้างสรรค์ มีความคิด จินตนาการ
หรือแนวคิดใหม่ๆ ในรูปแบบต่างๆ เช่น การ เล่น งานศิลปะ และการประดิษฐ์สิ่งของ นักวิจัยพบว่า
การเล่นและท ากิจกรรมที่ส่งเสริมจินตนาการเช่น การเล่นศิลปะ การหยิบจับของใกล้ตัวมาเป็น ของ
เล่น การเล่านิทาน เป็นต้น จะท าให้มี CQ ดี 4. MQ (Moral Quotient) ความฉลาดทางศีลธรรม 
จริยธรรม คือมีความประพฤติดี รู้จักผิดชอบ มีความซื่อสัตย์ รับผิดชอบ มี จริยธรรม เป็นแนวคิดที่มุ่ง
ตอบค าถามว่าการที่เรามีคนที่ IQ ดี EQ สูง แต่ถ้ามีระดับจริยธรรมต่ าก็อาจใช้ ความฉลาดไปในทางที่
ไม่ถูกต้องก็เป็นได้ MQ จึงเน้นเรื่องการปลูกฝังความดีงาม ซึ่งตรงกับหลักศาสนาหลายศาสนาที่สอน
ให้คนเป็นคนดี  PQ (Play Quotient) ความฉลาดที่เกิดจากการเล่น เกิดจากความเชื่อที่ว่าการเล่น
พัฒนาความสามารถของได้หลายด้าน ด้านนี้ควรส่งเสริมให้เด็ก แต่ผู้ใหญ่ก็สามารถพัฒนาตนเองจาก
การเล่น ได้เช่นเดียวกัน ช่วยส่งเสริมทั้งพัฒนาการด้านร่างกาย ความเฉลียวฉลาด ความคิดสร้างสรรค์ 
อารมณ์และสังคม PQ 6. AQ (Adversity Quotient) ความฉลาดในการแก้ไขปัญหา คือมีความ
ยืดหยุ่นสามารถปรับตัวในการเผชิญปัญหาได้ดี และพยายาม เอาชนะอุปสรรคความยากล าบากด้วย
ตัวเอง ไม่ย่อท้อง่ายๆ มองปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย ไม่ใช่เรื่องที่ต้องจ านน 7. SQ (Social Quotient) 
ความฉลาดทางสังคมที่จะใช้ชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน เพราะมนุษย์ไม่สามารถอยู่คนเดียวได้ ต้องพ่ึงพา
อาศัยซึ่ง กันและกัน มีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนร่วมสังคมด้วยกัน ไม่คิดว่าตนเองเหนือกว่าใคร ต้องมี
ใจเปิดกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน อีกทั้งต้องไม่ เบียดเบียนซึ่ งกันและกัน และ 8. ดังที่
ผู้เชี่ยวชาญกล่าวไปแล้วข้างต้น DQ (Digital Quotient) หารผู้บริหารฝึก พัฒนาตนเองให้มีความ
ฉลาดดังกล่าว สามารถเป็นบุคคลต้นแบบในการครองตน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดความยอมรับ 
นับถือและกลายเป็นความศรัทธาในตัวผู้บริหารในที่สุด นอกจากได้ฝึกตนเองแล้วยังได้ใจของคนมา
ครอบครองอีกด้วย 19) ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ ประเด็นนี้สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าว
ว่า ผู้บริหารโรงเรียนสาธิตต้องเป็น Instructional leadership ไม่ใช่ Administration leadership 
สาธิตเป็น Lap Shool เป็น Prototyp  เราต้องเป็น Role Model คนที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนสาธิต 
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ชื่อมันสาธิต คือ ต้องท าให้ดูได้ ต้องสอนได้ ถ้าให้ ผู้บริหารสอน ต้องสอนได้ ต้องสาธิตการสอนให้ครูดู
ได้ ให้ผู้บริหารท าสื่อการสอน ต้องท าสื่อต้องท าได้ ต้องท าวิจัยท าได้ ต้องออกแบบการสอน ออกแบบ
กิจกรรม ออกแบบหน่วยการสอนได้ ให้ ผู้บริหารจัดห้องเรียนก็ต้องท าได้และท าได้ดีด้วย ผู้บริหาร
ต้องเป็นต้นแบบ ถึงจะครองคนได้ ความรู้จริง คือ ศิลปะ ที่ประเทศญี่ปุ่นคนที่จะเป็นผู้บริหารต้อง
สอนได้แบบ SLC: School as Learning Community คนที่จะครองคนและครองงานในสาธิตได้ 
ต้องเป็นนักสอน นักบริหารที่เป็นนักสอน แล้วการที่จะเปลี่ยนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนได้ ผู้บริหาร
ต้องเป็นนักสอน ผู้บริหารที่เป็นนักบริหารก็จะมองแค่การท างานคนที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชา แต่
ผู้บริหารที่เป็นนักสอนจะมองผลการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นกับผู้เรียน นี่คือหน้าที่ของ ผอ.สาธิต แล้วถ้าท าได้ 
ครูก็คือคนที่โรงเรียนที่เราต้องร่วมงานด้วยมากที่สุด บุคลากรก็ เห็นความเป็นผู้น าทางวิชาการ 
บุคลากรก็จะมีความเป็นวิชาการ ครูสาธิตมีความเป็นวิชาการ ผลลงสู่เด็ก เด็กมีคุณภาพ เพราะครูมี
คุณภาพ สาธิตก็อยู่ได้ด้วยคุณภาพ ภาพของคุณดี  ภาพของคุณสวยงาม ศิลปะอยู่ภายใต้คุณภาพนั้น 
20) ผู้บริหารต้องมองเห็นและสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ
สุริยะ รูปหมอก กล่าวถึงเรื่อง ความสามารถในการพัฒนาปรับปรุงตัวของมนุษย์ เชื่อใจในเหตุผล การ
ลงมือท างานด้วยตนเอง การเว้นชั่วท าดี และชื่อในกฎแห่งกรรม จากประเด็นดังกล่าว สอดคล้องกับผู้
เชียวชาญกล่าวไว้ว่า การครองตนหรือการวางตัวของผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญ บุคลิกภาพของผู้บริหาร
เริ่มจากภาพลักษณ์ภายนอกต้องมีความสุภาพเหมาะสมทั้งกาย วาจาและใจ First impression เป็น
ความประทับใจครั้งแรกที่สัมผัสได้ด้วยตา ท าให้เกิดความน่าเชื่อถือในเบื้องต้น ทัศนคติ การมองโลก 
คุณธรรม ความจริงใจ เป็นศิลปะการครองคนที่ผู้บริหารต้องแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็น ในการแสดงออก
นั้นเพ่ือเป็นการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจตรงกัน และให้ผู้ร่วมงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อผู้บริหารท าให้มี
ทัศนคติที่ดีต่อการท างานร่วมกันและส่งผลต่อความส าเร็จของงานตามมา  
 

2. การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร ประกอบด้วย 16 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหารสร้าง
อุดมการณ์ทางการศึกษา วิเคราะห์นโยบายองค์กร ตั้งเป้าหมาย วางแผนในการด าเนินงานและท า
ความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา พันธกิจ เอกลักษณ์ อัตลักษณ์และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน              
2) ผู้บริหารให้ความส าคัญกับภาษาและพหุวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อโลกและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนา
ความสามารถทางภาษาและสร้างความเข้าในพหุวัฒนธรรมและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของความเป็น
พลโลก 3) ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กรอย่างต่อเนื่องและจัดอบรม ฝึกฝนการวิเคราะห์สื่อ รู้เท่าทัน
สื่อแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิมวิจารณญาณในการตัดสินใจ 4) ผู้บริหารสร้างระบบการสื่อสารทางสังคม 
(social media) เช่น line group facebook group เพ่ือการสื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และเพ่ือการ
ด าเนินงานอย่างคล่องตัวและรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ บรรเจิด 
อินทร พบว่า การที่น านวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช้ในการบริหารจัดการศึกษาหรือการ
ด าเนินงาน ผู้บริหารเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้น าทางการศึกษาและมีจิตวิญญาณนัก
บริหาร สิ่งเหล่านี้เพ่ิมความประสิทธิภาพในการบริหารงานด้วยการสื่อสารในองค์กรรวดเร็ว ชัดเจน 
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และสามารถด าเนินการได้อย่างทันท่วงที 5) ผู้บริหารจัดให้มีการประชุมบุคลากรอย่าสม่ าเสมอและ
จัดการประชุมเพ่ือสรุปผลและวางแผนปฏิบัติการขององค์กรประจ าปีอย่างต่อเนื่อง 6) ผู้บริหารสร้าง
บรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น จัดกล่อง
รับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นในองค์กร การชวนผู้ร่วมงานไปรับประทานอาหาร การออกก าลัง
กาย หรือท ากิจกรรมต่างๆ นอกเวลางานเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเพ่ือการท างานเป็น
ทีมและเกิดพลังสามัคคีระหว่างคนในองค์กรและชุมชน สอดคล้องกับแนวคิดของ กัญวัญญ์ ธารีบุญ 
การสร้างความความผูกพันต่อองค์การ ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาทีมงาน การกระจายอ านาจ ความ
ไว้วางใจกัน การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ การตัดสินใจร่วมกัน การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมาย ความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ และเข้าใจธรรมชาติขององค์การ ความชัดเจน
ของวัตถุประสงค์ บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมีส่วนร่วม การรับฟังซึ่งกันและกัน 
ความไม่เห็นด้วยในทางบวก การสื่อสารที่เปิดเผย บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผู้น า
ร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างานที่หลากหลาย และการประเมินผลงานของตนเอง 
เมื่อมีการร่วมคิดงานท าให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวกันของคนในองค์กร 7) ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริม
ให้บุคลากรร่วมกันสร้างภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก ทุกคนเป็น Brand ambassador ขององค์กร 
บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์การด าเนินงานขององค์กรทั้ งทางตรงและทางอ้อม 
(การตลาด การประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์องค์กร) 8) ผู้บริหารสร้างความเป็นเจ้าของและความเป็น
หุ้นส่วนให้แก่บุคลากร เช่น ให้หุ้นส่วนในการด าเนินงานต่างๆ ของโรงเรียน 9) ผู้บริหารมอบหมาย
งานที่หลากหลาย ท้าทาย ให้บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา สามารถท างานได้
หลายด้านและท างานแทนกันได้ สอดคล้องกับแนวคิดของสมาน พงษ์จ านง พบว่า ผู้บริหารควรสร้าง
บุคลากรให้เป็นผู้น ามีการกระจายอ านาจหรือมอบหมายงานที่เหมาะสมให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
พัฒนางานที่หลากหลาย สามารถตัดสินใจและด าเนินงานด้วยตนเองจนส าเร็จลุล่วง 10) ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างานของตนเอง 11) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
ประเมินการท างานของเพ่ือนร่วมงาน 12) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างาน
ของผู้บริหาร 13) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามรถประเมินคุณภาพภายในองค์กร 14) ผู้บริหาร
รับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถน าเสนอและแสดงความคิดเห็นในการท างานได้ตลอดเวลา 
15) ผู้บริหารมีความยุติธรรม ให้ความรักและความเข้าใจบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 16) ผู้บริหารให้
อ านาจและกระจายอ านาจในการบริหารจัดการและการตัดสินใจสอดคล้องกับความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ กล่าวว่าในการมอบงานต้องมอบอ านาจด้วย บุคลากรจะรู้สึกเป็นเจ้าของ งาน ออกแบบ 
วางแผน ด าเนินงาน แก้ปัญหาและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ค าชมเชยเป็นสิ่งที่น่ารักที่ผู้บริหารควรมอบ
ให้เสมอเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งที่ดีงาม การสื่อสารในเชิงบวกเป็นสิ่งส าคัญในการท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข เมื่อการท างานเต็มไปด้วยความสุข บุคลากรก็ไม่มีความต้องการในการลาออก เพราะ
รักองค์กร จากประเด็นดังกล่าว สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวไว้ว่า ในการท างานร่วมกันสิ่งส าคัญ
ที่สุดอีกประเด็นหนึ่งคือการสร้างความเข้าใจร่วมกันถึงแนวทางการท างาน ตั้งแต่เริ่มวางแผนงาน



126 

จนกระท่ังสรุปงาน มีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แนวทางในด้านนี้
เป็นศิลปะการครองคนที่ช่วยให้การท างานชัดเจนและบรรลุเป้าหมายได้ง่ายขึ้น เพราะเมื่อเริ่มต้นมี
การตั้งเป้าหมายงานร่วมกันชัดเจน มีการก าหนดทิศทางการไปถึงเป้าหมายร่วมกันชัดเจน ทุกคนรู้
และเข้าใจ และสามารถแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนเพื่อพัฒนางานได้   
 

3. การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร ประกอบด้วย 21 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหาร
สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานตามสถานที่ต้นแบบ
ต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ สอดคล้องกับแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญ กล่าวว่า การศึกษาดูงานเป็น
การเปิดหูเปิดตา เปิดโลกทัศน์ สร้างแรงบันดาลใจการการพบเห็นสิ่งใหม่ ท าให้บุคลากรเกิดแนวคิด
ใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ น าสิ่งที่ได้เรียนรู้มาเป็นตัวผลักดันในการพัฒนางาน ผู้บริหารต้องตั้งค าถามเป็น 
เพ่ือกระตุ้นการเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน 2) ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานเพ่ิมเติมความรู้ที่สนใจเฉพาะบุคคลและสามารถน าประโยชน์ที่ได้
จากความรู้นั้นมาเชื่อมโยงใช้ในการพัฒนางานต่างๆ ได้ 3) ผู้บริหารจัดระบบพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาแนะ
แนวประสบการณ์การครองตน ครองคนและครองงานให้บุคลากร 4) ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญหรือ
บุคคลที่ประสบความส าเร็จในชีวิตมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์แก่บุคลากร 5) ผู้บริหารมอบหมายงาน
ที่สร้างความท้าทายให้บุคลากรอยู่เสมอ 6) ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพให้บุคลากรมีความแข็งแรงทั้ง
กายและใจ มีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งภายในและภายนอก โดยจัดมีสถานที่และอุปกรณ์ออกก าลังกายใน
องค์กรอย่างเหมาะสม 7) ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่ สะอาด อากาศถ่ายเท
สะดวก ได้รับแสงสว่างเพียงพอ มีความสงบร่มรื่น เพ่ือบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ ดวงนภา ศรีนันทวงศ์ พบว่า การพัฒนาบุคลากรสายการสอนให้มีความรู้ความสามารถ
และมีประสบการณ์บริหารหารวิชาการ ควรจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้สวย งาม เป็น
ระเบียบเรียบร้อยมากขึ้น เพราะเมื่อสภาพแวดล้อมสะอาด สวยงามและเป็นระเบียบแล้ว นอกจาก
เกิดความสบายตาจากผู้พบเห็นยังท าให้ผู้ที่อยู่อาศัยโดยเฉพาะในเวลาท างานเกิดความสบายใจและ
ปลอดโปร่ง ที่ท างานน่าอยู่และอยากท างานมากข้ึน 8) ผู้บริหารมอบหมายให้บุคลากรเขียนบันทึกทุก
วันถึงเป้าหมายในการท างาน ความภาคภูมิใจ และการพัฒนาตนเอง เป็นการฝึกความคิดสะท้อนตน  
self reflection สะท้อนงาน สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวไว้ว่า การเขียนบันทึกเป็นการจัดระเบียบ
ความคิดของมนุษย์ การฝึกฝนให้บุคลากรในโรงเรียนเขียนทุกวัน ท าให้รู้ทิศทางของการท างานในแต่
ละวัน เป็นการสร้างระเบียบในการท างานทางอ้อม เมื่อเขียนทุกวันจนเกิดความเคยชินและเป็นระบบ
ในที่สุด 9) ผู้บริหารจัดเวลา office hour รับปรึกษาปัญหาและผ่อนคลายความกังวลในใจให้บุคลากร 
deep listen ช่วยแนะน าการสร้างสมดุลและเพ่ิมคุณภาพในชีวิตของบุคลากร เช่น นอนตื่นเช้า 
พักผ่อนให้เพียงพอ มีกิจกรรมเพ่ิมออกซิเจนให้สมอง บริหารสมอง brain gyms ดื่มน้ าให้เพียงพอ 
รับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณ์ ออกก าลังกาย การนวดบ าบัด Massage Therapy หรือกดจุด
หลายเส้นประสาท คลายกล้ามเนื้อ ดนตรีบ าบัด Music Therapy สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวว่า
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กายและใจของมนุษย์ไปด้วยกัน การท าให้สุขภาพกายและใจสบายไปพร้อมกัน สนับสนุนกิจกรรม
เพ่ือสุขภาพและให้เวลาในการพูดคุยและเป็นที่ปรึกษา 10) ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริม
ให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติสัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิในการ
ท างานสอดคล้องกับแนวคิดของ เพ็ญนภา พิลึก พบว่าการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหาร
สถานศึกษา เป็นตัวขับเคลื่อนที่จะน าพาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นบุคคลที่มีคุณธรรม การ
เรียนรู้ในคุณธรรมตามหลักพุทธธรรมจึงท าให้มีความตั้งใจในการท างานและเข้าใจในบทบาทหน้าที่
และภาระงานของตนมากขึ้น สามารถครองตนและครองงานได้อย่างเข้าใจเพราะคุณธรรมในการ
ท างานกับคุณธรรมทางพุทธศาสนาเป็นการบูรณาการเรื่องเดียวกัน  สอดคล้องกับแนวคิดของ
ผู้เชี่ยวชาญกล่าวไว้ว่า การพาบุคลากรไปปฏิบัติธรรมเป็นสิ่งที่ด ีเป็นการสร้างศีล สติ สมาธิ และท าให้
เกิดปัญญา การฝึกจิต การปฏิบัติธรรมมาใช้ในการท างานและการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน เข้าใจถึงคุณค่าใน
ตัวเองน ามาสร้างเป็นแรงบันดาลใจในชีวิตและการท างาน 11) ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและให้
ความหวังในการเพิ่มพลังบวก พลังสร้างสรรค์ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรได้ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน 
สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญ กล่าวว่า ในระบบมหาวิทยาลัยซึ่งสถานที่ที่มีคนเกี่ยวข้องเยอะ พนักงาน
มหาวิทยาลัยไม่ว่าจะเป็นอาจารย์หรือบุคลากร คือ ผู้ให้บริการ  ผู้บริหารเป็นผู้ให้นโยบาย ส่วน
อาจารย์เป็นผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารจึงต้องท าความเข้าใจว่าการยอมรับในการท างานของคนแบ่งได้เป็น 3 
แบบ คือ 1. ยอมรับในกฎเกณฑ์ สั่งอะไรมาก็ท า ท างานตามกฎ กติกา ใช้มือท างาน (Hand) 2. ยอมรับ
ในกฎเกณฑ์ ยินดีในสิ่งที่ท าเข้างานก่อนเวลานิดเลยเวลาไปหน่อยก็ยินดีท าให้ ใจเริ่มมาแล้ว (Head) 
3. ยอมรับในกฎเกณฑ์ ยินดีในสิ่งที่ท า มีความสุขเป็นผลตอบแทนคืนมาด้วย คือ สามารถให้บริการ
แล้วมีความสุขในการให้บริการหรือการพัฒนากลับมาที่ตนเอง (Hard) ดังนั้น จึงจ าเป็นที่จะท าความ
เข้าใจถึงใจว่าแต่ละคนมีความต้องการในผลตอบแทนของการท างานไม่เท่ากัน การครองใจคน คือ 
ความสามารถในการที่จะท าให้คนเห็นประโยชน์ของการท างาน ให้เค้าเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท า สิ่งนี้ยั่งยืน
กว่า การครองคนเป็นศิลปะมาก เพราะมนุษย์คิดได้ พัฒนาได้ ต่อต้านได้ มนุษย์ ไม่ใช่คอมพิวเตอร์ที่
ใส่โปรแกรม เรื่องการครองคนจึงเป็นศิลป์มากกว่าศาสตร์ เพราะเมื่อพูดเรื่องของศาสตร์ มีเรื่องของ
กฎ ระเบียบปฏิบัติมาเป็นตัวก าหนด มนุษย์ไม่ใช่ไม้บรรทัดและมาตรวัดไม่เหมือนกัน ดังนั้น ผู้บริหาร
ต้องมีมาตรวัดหรือมีบรรทัดที่หลากหลาย ที่จะวัดคนตามความสามารถของไม่สามารถใช้คนที่มี
ขีดจ ากัดในการท างาน 10 ให้ท างาน 20 แต่เราสามารถพัฒนาคนที่มีขีดจ ากัดในการท างานจาก 10  
ให้พัฒนาตนเองไปได้ถึง 20 ได้ 12) ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียงหัวเราะและส่งความปรารถนาดีให้แก่
บุคลากรอยู่เสมอ สอดคล้องกับ นิวัฒ พัฒนิบูลย์ พบว่าการแสดงออกและการตัดสินใจของผู้บริหาร
ส่งผลต่อความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวไว้ว่าการ
ที่ผู้บริหารมีบุคลิกภาพยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นท าให้ผู้พบเห็นรู้สึกสบายใจและท างานได้อย่างสะดวกใจ
มากกว่าการที่ผู้บริหารหน้าบึ้งตลอดเวลา ทั้งที่ยังไม่มีใครท าผิดแต่ภาพที่ผ่านทางสีหน้าก็ท าให้เสีย
บรรยากาศในการท างานได้โดยง่าย 13) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
ปรับเปลี่ยนจากภายใน 14) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักศิลปะของการมีชีวิต
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อยู่ 15) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการคิดบวก 16) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาล
ใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการท างานและการใช้ชีวิตอย่างสมดุล 17) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรโดยยึดหลักการเริ่มต้นใหม่ได้ตลอดเวลา 18) ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในตัวเองให้บุคลากร 
19) ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในการท างานให้บุคลากร 20) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้เป็นองค์กร
แห่งความสุขและความสร้างสรรค์ 21) ผู้บริหารสร้างสถานการณ์ที่น่าสนใจและเรียกร้องความสนใจ
จากบุคลากร ให้มีความสนุกและตื่นตัวในการท างานอยู่เสมอ จากประเด็นดังกล่าว สอดคล้องกับ
ผู้เชี่ยวชาญกล่าวไว้ว่า แรงบันดาลใจเกิดจากแรงจูงใจภายในตามหลักจิตวิทยา จะท าให้แรงจูงใจ
ภายในเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากอิสระ เกิดจากความพร้อมและความสุขที่จะท า สิ่งที่จะท าให้บุคลากรมี
สิ่งดังกล่าวนั้น ต้องใช้กิจกรรรม บรรยากาศ สถานการณ์ต่างๆ เป็นตัวกระตุ้น ให้เกิดสิ่งเร้าในใจและ
ระเบิดออกมาเป็นพลังบวก พลังสร้างสรรค์ แนวทางนี้เป็นศิลปะการครองคนที่ส าคัญมากที่ผู้บริหาร
ต้องตระหนักและสร้างให้บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการท างาน เมื่อแรงบันดาลใจเกิด ความคิด
สร้างสรรคเ์กิดตามมา ความทุ่มเท ความสนุก ความสุขในการท างานก็จะตามมาเช่นกัน  

 
4. การสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน ประกอบด้วย 16 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหาร

ใช้จิตวิทยาในการตักเตือนและลงโทษ เมื่อคณาจารย์และบุคลากรท าผิดพลาดไม่ว่าจะเรื่องงานหรือ
เรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือนส่วนตัว ไม่ต่อว่าหรือประจานให้อับอายต่อสาธารณะ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ อาคม มากมีทรัพย์ พบว่า ผู้บริหารควรเมตตา กรุณา มีความเป็นกัลยาณมิตร และ
สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวว่า ไม่มีใครต้องการการสื่อสารในเชิงลบ หรือการแสดงออกด้วยความ
รุนแรง แม้ท าผิดพลาดก็ต้องว่ากล่าวตักเตือนด้วยความเป็นมิตร มีงานที่ต้องร่วมกันท าอีกต่อไป งานมี
วันท าส าเร็จลุล่วงแม้ว่าต้องผ่านอุปสรรค์ปัญหามาก็ตาม ไม่ควรให้ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์หรือ
เพ่ือร่วมงานต้องจบลงเพียงเพราะปัญหาที่เกิดจากกการท างาน 2) ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจภายนอก
เล็กๆ น้อยๆ อยู่ตลอดเวลา เช่น การให้ของขวัญลูกบุคลากร การให้รางวัลความขยัน การให้ทุนการศึกษา
อย่างไม่เป็นทางการ การซื้อชุดนักเรียนให้ลูกบุคลากร ซื้อของฝากเมื่อไปต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ 
3) ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการให้บุคลากรและครอบครัวอย่างเหมาะสม 4) ผู้บริหารเสริมแรงเมื่อท า
ความดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าชื่นชมให้รางวัล ให้สวัสดิการเพิ่มเติม หรือให้ความก้าวหน้าใน
การท างาน carrier parts 5) ผู้บริหารเสริมแรงโดยให้ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (Bonus) 6) ผู้บริหาร
จัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนเงินออมส าหรับบุคลากรและกองทุนกู้ยืมต่างๆ ในองค์กร             
7) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ทุนการศึกษาต่อ ทุนพัฒนาบุคลากร ทุนผลงานทางวิชาการ ทุนการ
ท าวิจัย ทุนการผลิตต ารา ทุนนวัตกรรมการศึกษา ทุนการน าเสนอผลงานทางวิชาการ และทุนรางวัล
การสร้างชื่อเสียงให้องค์กร สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวว่า มนุษย์ต้องหาสิ่งที่ดีที่สุดให้ตนเอง ถ้า
โรงเรียนสาธิตต้องหาสิ่งดีที่สุดมาสนองตอบความต้องการของบุคลากร การที่บุคลากรลาออกไปสอบ
บรรจุรับราชการเพราะต้องการความมั่นคง โรงเรียนควรให้สิทธิ์ในการพัฒนาตนเองแก่บุคลากร ใน
การศึกษาต่อทุกระดับ เมื่อส าเร็จการศึกษาสามารถกลับมาเป็นครู ท าให้บุคลากรของโรงเรียนมีความ
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มั่นคงและรู้สึกอุ่นใจที่ได้ท างานกับองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและการ
ท างานของบุคลากร คือ สุดยอดศิลปะการครองคนที่ยั่งยืน 8) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ท าประกัน
ชีวิต ประกันอุบัติเหตุให้บุคลากร มีสวัสดิการยามเจ็บป่วย 9) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
สวัสดิการเมื่อเกิดภัยพิบัติต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย 10) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากร
รู้สึกปลอดภัยในการท างาน 11) ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์เกณฑ์ในการสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 12) ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีในทุกเรื่องทั้งเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัวของบุคลากรและรักษาความลับได้เป็นอย่างดี 13) ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เช่น เทศกาลปีใหม่ เทศกาลวันสงกรานต์ 14) ผู้บริหารจัด
กิจกรรมทางศาสนาเพ่ือเป็นที่พ่ึงและที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร 15) ผู้บริหารจัดตั้งฝ่ายจัดหา
รายได้และพัฒนาสินทรัพย์องค์กรเพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนส ารองและการด าเนินกิจการต่างๆ ในองค์กร 
เช่น สหกรณ์โรงเรียน สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญ กล่าวว่า บุคลากรของโรงเรียนสาธิตก็ต้องรักษา
มาตรฐาน บุคลากรของโรงเรียนสาธิตเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย โรงเรียนไม่มีสวัสดิการหลังเกษียณ
เหมือนข้าราชการ โรงเรียนต้องจัดตั้งฝ่ายสินทรัพย์ในการหาเงินให้โรงเรียน สมาคมผู้ปกครองและครู 
สมาคมศิษย์เก่าคอยช่วยเหลือโรงเรียนมาตลอด การที่จะให้บุคลากรอยู่นาน ต้องมีงบประมาณ
สนับสนุนการด าเนินการชองโรงเรียนทุกด้านโดยเฉพาะด้านสวัสดิการและการพัฒนาบุคลากร เพรา
ฉะนั้นการหารายได้ด้วยตัวเองเป็นเรื่องจ าเป็น งบประมาณจากรัฐบาลเพียงแค่จ่ายเงินเดือนครูก็ยังไม
เพียงพอ 16) ผู้บริหารให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขตนเองอยู่เสมอ จากประเด็น
ดังกล่าว สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญกล่าวไว้ว่า ขวัญและก าลังใจในการท าเป็นศิลปะการครองคนด้านที่
มีความละเอียดอ่อน คนป่วยเป็นโรคร้ายถ้ามีก าลังใจดีสามารถหายได้ แต่ถ้าไม่มีก าลังใจอาการยิ่ง
ทรุดหนักจนเสียชีวิตในที่สุด ในการท างานก็เช่นเดียวกัน ผู้บริหารต้องมีวิธีสร้ างขวัญและก าลังใจให้
เกิดขึ้นกับบุคลากร ความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยและมีก าลังใจในการท างานจะท าให้ผู้บริหารสามารถ
ครองคนให้ท างานได้ส าเร็จละล่วงตลอดรอดฝั่ง ไม่เกิดการทิ้งงานกลางคันหรือลาออกทิ้งความ
รับผิดชอบไปเสียก่อน และสอดคล้องแนวคิดของ มัทนา วังถนอมศักดิ์ ที่ศึกษาเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูและพบว่าองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย
ผู้บังคับบัญชาและแนวทางการบริหาร บุคลากรมีความความต้องการความส าเร็จของ  บุคลากร 
ต้องการ วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ และภาระงานหลากหลาย 

 
5. การสร้างสมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน ประกอบด้วย 12 ประเด็น ได้แก่ 1) โรงเรียนให้

ความร่วมมือต่างๆ หรือท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) กับองค์กรต่างๆ ทั้งทางภาครัฐและเอกชน  
2) โรงเรียนจัดการบริการทางวิชาการให้สังคม เช่น การจัดอบรม สัมมนาทางวิชาการ การนิเทศครู 
ส่งบุคลากรเป็นวิทยากรและแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ 3)โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขัน
ทั้งทางวิชาการและกิจกรรมต่างๆ ให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วม 4) โรงเรียนจัดโครงการสอนให้ความรู้
ซ่อมเสริมตามโรงเรียนในชุมชนใกล้เคียงและชุมชนที่ห่างไกล 5) โรงเรียนจัดโครงการสาธิตจิตอาสา
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พัฒนาสิ่งแวดล้อมในชุมชน เช่น การฟ้ืนฟู อนุรักษ์ และการปลูกป่า การเก็บขยะชุมชน 6) โรงเรียน
จัดโครงการสาธิตอนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรมท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมอ่ืนๆ ในสังคมพหุ
วัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน 7) โรงเรียนจัดโครงการกีฬาสาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียนสาธิตและ
โรงเรียนสาธิตกับชุมชน 8) โรงเรียนจัดโครงการเทศกาลดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์ระหว่างโรงเรียน
สาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน 9) โรงเรียนจัดโครงการสาธิต สืบศิลป์ โครงการเกี่ยวกับศิลปะทุก
แขนงและน าจัดแสดงผลงานสู่ชุมชน 10) โรงเรียนจัดโครงการสาธิตปันน้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน            
11) โรงเรียนจัดโครงการ Open house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือการประชาสัมพันธ์ 10) โรงเรียนเปิด
โอกาสให้บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุดได้ จากประเด็นดังกล่าว ประเด็นดังกล่าว สอดคล้องกับผู้เชียว
ชาญกล่าวไว้ว่า ศิลปะการครองคนไม่เพียงแค่เราสามารถครองคนในองค์กรให้ท างานตามเป้าหมายได้
แล้วก็ถือว่าประสบความส าเร็จ หากแต่การประสานความร่วมมือทั้งจากต้นสังกัดส านักคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มหาวิทยาลัย คณะ ตลอดจนโรงเรียน
ต่างๆ ทั้งผู้ปกครอง ชุมชน วัดและภูมิภาค ล้วนเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึง ทุกฝ่ายล้วนเป็นเครือข่ายที่เรา
ต้อสร้างความสัมพันธ์เชื่อมโยงการท างานเพ่ือการแลบกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน ไม่ว่าจะเป็น
บุคลากร ทรัพยากร แนวทางการบริหารงานตามบริบทต่างๆ หรือแม้กระทั่งแหล่งเงินทุนหรือ
งบประมาณที่จะช่วยส่งเสริมการด าเนินงานของโรงเรียนให้บรรลุตามเป้าหมายได้ง่ายขึ้น ดังนั้นการ
ครองคนที่อยู่รอบตัวเรา ให้บุคคลเหล่านั้นเชื่อถือและให้การสนับสนุนโรงเรียน จะส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานของโรงเรียนตามมาในระยะยาว ศิลปะข้อนี้ท าเป็นเรื่องส าคัญที่จะสนับสนุนส่งเสริมให้
โรงเรียนเป็นโรงเรียนที่มีความมั่นคงอย่างยั่งยืนได้  ประเด็นดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิด ของอร
พรรณ ตู้จินดาและปิลัญ ปฏิพิมพาคม ซึ่งมีข้อค้นพบว่า ผู้บริหารต้องมีมิติด้านความสัมพันธ์และความ
ร่วมมือกับชุมชน สอดคล้องกับแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญ กล่าวว่า ผู้ปกครองและชุมชนส าคัญมีบทบาท
และส่วนร่วมในโรงเรียน เป็นได้แหล่งเรียนรู้จากชุมชนให้เด็กๆ และครูสามารถไปเรียนรู้อีกมากมาย 
โรงเรียนสาธิตเปรียบเสมือนโรงเรียนเอกชน งบประมาณจากรัฐบาลไม่เต็มเม็ดเต็มหน่วย ชุมชนจะ
ช่วยสนับสนุน ผู้บริหารต้องครองใจคนในชุมชน ครองใจผู้ปกครอง โดยจัดกิจกรรมต่างๆ จัดบริการ
วิชาการ ส่งครูไปเป็นวิทยากร ส่งนักเรียนไปเป็นจิตอาสา เปิดโรงเรียน Open House ประชาสัมพันธ์
โรงเรียน) 

จากผลการอภิปรายตามแนวทางศิลปะการครองคนของผู้บิริหารโรงเรียนสาธิตสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยพบว่า การที่ผู้บริหารน าศาสตร์และศิลป์ของ
การบริหารมาใช้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย มิได้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เค้ารัก ชอบ หรือยอมให้
ผู้บริหารครอบครองความคิดและหัวใจ หากการครองคนเพ่ือให้คนนั้นครองงานให้เกิดความส าเร็จ
และคนนั้นมีความสุขในชีวิตการท างาน สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ผู้วิจัยค้นพบจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารทั้ง 
19 ท่าน เพราะผู้บริหารโรงเรียนสาธิตมีวาระย่อมเข้าใจถึงความเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนสาธิตมีความจริงใจในการน าศิลปะในการครองคนมาใช้เพ่ือให้คนไปสร้างงาน
ของตนเองอย่างแท้จริง ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
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“การครองคน เป็น Art เป็นการวางรูปแบบร่วมกันทั้งคนภายในและคนภายนอกองค์ ผู้มี
ส่วนร่วมทุกฝ่าย ทั้งโรงเรียน คณะ มหาวิทยาลัย กรรมการสถานศึกษา สมาคมผู้ปกครอง 
สมาคมศิษย์เก่า ชาวบ้าน ชุมชน วัด จังหวัด ตลอดจนภูมิภาค สร้างเครือข่ายให้ครบถ้วนทุกมิติ 
ทั้งนี้ถ้าครองท าได้หมดทุกมิติภาคส่วน สังคมก็จะมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือโรงเรียนการ
ด าเนินการก็จะเป็นไปอย่างคล่องตัวและประสบความส าเร็จ มีรูปแบบ ดังนี้ 

A: Attitud ทัศนคติที่มีต่อโลก มีต่อคน มีต่องาน 
R: Re-inforcement เสริมแรง ให้พลังในการท างาน ไม่ว่าก าลังใจ หรือสนับสนุน ด้วย

เครื่องไม้เครื่องมือต่างๆ 
T: Team งานส าเร็จได้เพราะทุกคน” 

 
ข้อเสนอแนะการวจิัย 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการวิจัย ศิลปะการครองผู้ปกครองหรือชุมชนเพ่ือสร้างความมีส่วนร่วมและ

สร้างความร่วมมือสู่ภายนอกโรงเรียน  
2. ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบระหว่างศิลปะการครองคนระหว่างสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษาและส านักงานการศึกษาข้ันพ้ืนฐานหรือสังกัดอ่ืนๆ 
3. ควรน าผลการวิจัยที่ได้ในแต่ละด้าน 5 ด้าน คือ 1) การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร   

2) การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร 3) การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร 4) การสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน 5) การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน มาเป็นหัวข้อในการวิจัยรายด้านในการ
วิจัยครั้งต่อไป เพ่ือศึกษารายละเอียดแบบเจาะลึกในแต่ละด้านในอนาคต 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ณชพงศ์  อุดมศรี 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                          
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 

 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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เรียน รองศาสตราจารย์ ดร.ชยันต์  บุณยรักษ์ 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                          
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน รองศาสตราจารย์สุรชา  อมรพันธุ์ 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์บัณฑิต  ดุลยรักษ์ 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชัยศักดิ์  ชั่งใจ 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 

 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน อาจารย์ ดร.ศักดา  สวาทะนันทน์ 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 



144 
 

 

ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน อาจารย์ดวงนภา  ศรีนันทวงศ์ 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศศิธร  จ่างภากร 
 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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ที่ ศธ 68122/037                                                   ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม 73000 

 
 9 มกราคม 2560 
 
เรื่อง  ขอสัมภาษณ์งานวิจัย 
เรียน อาจารย์พวงทอง  พูลเรือง 

ด้วยนางสาวสิริกมล หมดมลทิน รหัสนักศึกษา 56252924 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เรื่อง “ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา” ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิให้นักศึกษาสัมภาษณ์เกี่ยวกับงานวิจัยดังกล่าว เพ่ือน าไปประกอบการ
พัฒนางานวิจัยต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
  
 ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
 (อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์) 
 รองหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนหัวหน้าภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

 
 
 
ภาคภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร. 09 3979 3455 
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รายชื่อผูเ้ชีย่วชาญ ผู้ทรงคณุวฒุิทีใ่หส้มัภาษณ์ 

ล าดับ 
ที ่

ชื่อ-นามสกลุ 
ต าแหนง่ 

ทางการบรหิาร 
โรงเรียน 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ณชพงศ์  อุดมศรี 

ผู้อ านวยการ สาธิตแห่งมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน ศูนย์วิจัยและพัฒนา
การศึกษา 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วุฒิชัย เนียมเทศ 

รองคณบดี 
คณะศึกษาศาสตร์  
และผู้อ านวยการ 

อนุบาลสาธิต 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตปัตตานี 

3. รองศาสตราจารย์  
ดร.ชยันต์  บุณยรักษ์ 

ผู้อ านวยการ สาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 

4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.ศศิธร  จ่างภากร 

ผู้อ านวยการ สาธิต "พิบูลบ าเพ็ญ" มหาวิทยาลัย
บูรพา 

5. รองศาสตราจารย์ 
สุรชา  อมรพันธุ์ 

รองคณบดีฝ่ายศิษย์เก่า
สัมพันธ์ 

และกิจกรรมพิเศษ               
คณะศึกษาศาสตร์และ

ผู้อ านวยการ 

สาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
(ฝ่ายประถม) 

6.  อาจารย์อรุณ  แก้วมั่น ผู้อ านวยการ สาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
(ฝ่ายมัธยม) 

7. อาจารย์ 
พวงทอง  พูลเรือง 

รองคณบดีฝ่ายโรงเรียน
สาธิตและผู้อ านวยการ 

สาธิตมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
(ศึกษาศาสตร์/มอดินแดง/ 
ฝ่ายการศึกษาพิเศษ) 

8. อาจารย์มานพ  สอนศิริ รองผู้อ านวยการฝ่าย
นโยบายและแผนและ

รักษาการแทนผู้อ านวยการ 

สาธิตมหาวิทยาลัยรามค าแหง  
(ฝ่ายประถม) 

9. ผู้ช่วยศาสตราจารย์
บัณฑิต  ดุลยรักษ์ 

ผู้อ านวยการ สาธิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95_%22%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B9%87%E0%B8%8D%22_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95_%22%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B9%87%E0%B8%8D%22_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99_(%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99_(%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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ล าดับ 
ที ่

ชื่อ-นามสกลุ 
ต าแหนง่ 

ทางการบรหิาร 
โรงเรียน 

10. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.ศศิธร  จ่างภากร 

ผู้อ านวยการ สาธิตแห่ง
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
ศูนย์วิจัยและพัฒนาการศึกษา 

11. ผู้ช่วยศาสตราจารย์
บัณฑิต  ดุลยรักษ์ 

ผู้อ านวยการ สาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ปทุมวัน 

12. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ชัยศักดิ์  ชั่งใจ 

รองคณบดี  
คณะครุศาสตร์และ

ผู้อ านวยการ 

สาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
(ฝ่ายมัธยม) 

13. รองศาสตราจารย์ 
สุพร  ชัยเดชสุริยะ 

รองคณบดี  
คณะครุศาสตร์และ

ผู้อ านวยการ 

สาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
(ฝ่ายประถม) 

14. อาจารย์  
ดร.ศักดา  สวาทะนันทน์ 

ผู้อ านวยการ สาธิตมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

15. อาจารย์ 
ดวงนภา  ศรีนันทวงศ์ 

ผู้อ านวยการ สาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร 

16. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.มาเรียม  นิลพันธุ์ 

คณบดี  
คณะศึกษาศาสตร์ 
และผู้อ านวยการ 

สาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร  
(ปฐมวัยและประถมศึกษา) 

17. รองศาสตราจารย์  
ดร.คณิต  เขียววิชัย 

ประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

อดีตรองอธิการบดี 
พระราชวังสนามจันทร์ 

อดีตผู้อ านวยการ 
อดีตอาจารย์ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

18. อาจารย์  
ดร.พิศุทธิ์  จ าเริญรวย 

กรรมการการศึกษาสมาคม
ผู้ปกครองและครู อดีตรอง
อธิการบดี ฝ่ายกายภาพและ
สิ่งแวดล้อม มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ 

สาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร  
(ปฐมวัยและประถมศึกษา) 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92_%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92_%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%AC%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%AC%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
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ล าดับ 
ที ่

ชื่อ-นามสกลุ 
ต าแหนง่ 

ทางการบรหิาร 
โรงเรียน 

19. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.ปรณัฐ  กิจรุ่งเรือง 

อดีตผู้อ านวยการ 
 

สาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร  
(ปฐมวัยและประถมศึกษา) 

 

 

 
 
 
 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือทีใ่ชใ้นการท าวจิยั 
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แบบสมัภาษณผ์ูเ้ชีย่วชาญ (EDFR รอบที ่1) 
 

เรื่อง ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
 
ค าชีแ้จง  

แบบสัมภาษณ์นี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในการ
รวบรวมข้อมูลหรือตัวแปรต่างๆ ส าหรับดุษฎีนิพนธ์ เรื่อง ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียน
สาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ข้อมูลหรือตัวแปรที่ได้จาการสัมภาษณ์มีค่าต่อ
การท าเป็นวิจัยครั้งนี้และจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารสถานศึกษา 

แบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้เชี่ยวชาญ 
ตอนที่ 2 ข้อค าถามในการสัมภาษณ์ ส าหรับการพิจารณาก าหนดตัวแปรเพื่อเป็นกรอบใน

การวิจัย 
ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจักได้รับความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดียิ่ง         

จึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 นางสาวสิริกมล  หมดมลทิน 
 นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา 
 ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที ่1 ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผู้เชีย่วชาญ 
ค าชีแ้จง  โปรดเขยีนรายละเอียดสถานภาพของทา่น 
 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์   นาย    นาง    นางสาว 

 ...........................................................................................................................................................  

วุฒิการศึกษา  
 ...........................................................................................................................................................  

ต าแหน่งหน้าที่ 
 ...........................................................................................................................................................  

สถานที่ท างาน 
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  

วัน/เดือน/ปี/เวลา วันที่ ........... เดือน ..................................... พ.ศ. ................ เวลา ......................... 
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ตอนที ่2 ข้อค าถามในการสมัภาษณส์ าหรับการพจิารณาก าหนดตวัแปร 
ค าชีแ้จง โปรดตอบค าถามอยา่งละเอยีด 
 
แนวค าถามการสัมภาษณ์ 

ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษามีอะไรบ้าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ลงชื่อ ............................................................. ลงชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 
 (................................................... ...........) 
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แบบสอบถามผูเ้ชีย่วชาญ (EDFR รอบที ่2) 

เรื่อง ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

ค าชีแ้จง  
1. แบบสอบถามความคิดเห็นฉบับนี้สร้างขึ้นจากการสัมภาษณ์  EDFR รอบที่ 1 น ามา

วิเคราะห์และแบ่งข้อมูลออกเป็นกลุ่มๆ ตามเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (delphi technique) และ
พัฒนาเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาที่พัฒนามาจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  แบบสอบถามที่
สร้างขึ้นในรอบที่ 2 เป็นแบบสอบถามปลายปิดชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคิร์ท 
(Likert’s rating scale) ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความคิดเห็นในรอบที่ 2 

2. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ในการสอบถามความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับ
ศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

3. ผู้วิจัยจะนาความคิดเห็นที่สอดคล้องกันมาสรุปภาพรวมเป็นศิลปะการครองคนของ
ผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ค าตอบเหล่านี้จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 
ผู้วิจัยรับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเป็นความลับ การนาเสนอข้อมูลจะเป็นข้อมูล
ในภาพรวมเท่านั้น 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์เป็นอย่างสูง ส าหรับความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี้ 

 
 
 
 

 นางสาวสิริกมล  หมดมลทิน 
 นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 โทร. 061-4155199 
 



155 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับ
ความคิดเห็นของท่าน เมื่อ 

 
1  หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ในระดับน้อยที่สุด 
2  หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ในระดับน้อย 
3  หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ในระดับปานกลาง 
4  หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ในระดับมาก 
5  หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นศิลปะการครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ในระดับมากที่สุด 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การเปน็ตน้แบบทีด่ีของผูบ้รหิาร 

1 ผู้บริหารมีบุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ      
2 ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ      
3 ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ สะอาด เหมาะสมกับกาลเทศะ      
4 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวในการท างาน       
5 ผู้บริหารลงมือปฏิบัติงานด้วยตนเอง ท างานไปด้วยกัน      
6 ผู้บริหารมีความจริงใจต่องานและผู้ร่วมงาน        
7 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อบทบาทและหน้าที่ของตน

ในการท างาน 
     

8 ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท มุ่งมั่นและเห็นประโยชน์
ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 

     

9 ผู้บริหารบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล      
10 ผู้บริหารเรียนรู้ตลอดชีวิต เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน 

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
     

11 ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง เป็นมิตร วางตนเป็นที่พ่ึงพา
ได้ 

     

12 ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิในการท างานอยู่เสมอ      
13 ผู้บริหารเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อื่น มองโลกในแง่ดี 

คิดบวก 
     

14 ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจในศักยภาพและให้เกียรติผู้ร่วมงาน      
15 ผู้บริหารมีอารมณ์ขัน      
16 ผู้บริหารสะสมและกระท าความดีอย่างต่อเนื่อง มีการ

พูดและการกระท าที่ตรงกัน จนเกิดความเกรงใจและ
เป็นที่ยอมรับนับถือของทีมงานกลายเป็น “บารมี” 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การเปน็ตน้แบบทีด่ีของผูบ้รหิาร (ต่อ) 

17 ผู้บริหารยึดหลักการอุดมศึกษาในการบริหารงาน
โรงเรียนสาธิต ซึ่งมีพันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต 
การวิจัยและพัฒนา การบริการทางวิชาการ และการ
ท านบุ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจส าคัญอีก 2 
ด้าน คือ กิจการนักเรียนและการแสดงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

     

18 ผู้บริหารต้องศึกษาและพัฒนาตอนเองให้เป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ โดยมีความฉลาดทั้ง 8 ด้าน 

     

19 ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ        
20 ผู้บริหารต้องมองเห็นและสามารถดึงศักยภาพของ

บุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่ 
     

การสรา้งบรรยากาศทีด่ีในองค์กร 
21 ผู้บริหารสร้างอุดมการณ์ทางการศึกษา วิเคราะห์

นโยบายองค์กร ตั้งเป้าหมาย วางแผนในการด าเนินงาน
และท าความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา พันธกิจ 
เอกลักษณ์ อัตลักษณ์และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน 

     

22 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับภาษาและพหุวัฒนธรรมที่มี
อิทธิพลต่อโลกและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนา
ความสามารถทางภาษาและสร้างความเข้าใน              
พหุวัฒนธรรมและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของความเป็น
พลโลก 

     

23 ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กรอย่างต่อเนื่องและจัดอบรม 
ฝึกฝนการวิเคราะห์สื่อ รู้เท่าทันสื่อแก่บุคลากร เพื่อเพ่ิม
วิจารณาญาณในการตัดสินใจ 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การสรา้งบรรยากาศทีด่ีในองค์กร (ต่อ) 

24 ผู้บริหารสร้างระบบการสื่อสารทางสังคม (social 
media) เช่น line group facebook group เพ่ือการ
สื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และเพ่ือการด าเนินงานอย่าง
คล่องตัวและรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

25 ผู้บริหารจัดให้มีการประชุมบุคลากรอย่าสม่ าเสมอและ
จัดการประชุมเพ่ือสรุปผลและวางแผนปฏิบัติการของ
องค์กรประจ าปีอย่างต่อเนื่อง 

     

26 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
องค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น 
จัดกล่องรับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นในองค์กร การ
ชวนผู้ร่วมงานไปรับประทานอาหาร การออกก าลังกาย 
หรือท ากิจกรรมต่างๆ นอกเวลางานเพ่ือเชื่อม
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเพื่อการท างานเป็นทีม
และเกิดพลังสามัคคีระหว่างคนในองค์กรและชุมชน 

     

27 ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันสร้าง
ภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก ทุกคนเป็น Brand 
ambassador ขององค์กร บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประชาสัมพันธ์การด าเนินงานขององค์กรทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม(การตลาด การประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์
องค์กร) 

     

28 ผู้บริหารสร้างความเป็นเจ้าของและความเป็นหุ้นส่วน
ให้แก่บุคลากร เช่น ให้หุ้นส่วนในการด าเนินงานต่างๆ 
ของโรงเรียน 

     

29 ผู้บริหารมอบหมายงานที่หลากหลาย ท้าทาย ให้
บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
สามารถท างานได้หลายด้านและท างานแทนกันได้ 

     

30 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของตนเอง 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

  1 2 3 4 5 
การสรา้งบรรยากาศทีด่ีในองค์กร (ต่อ) 

31 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของเพ่ือนร่วมงาน 

     

32 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของผู้บริหาร 

     

33 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามรถประเมินคุณภาพ
ภายในองค์กร 

     

34 ผู้บริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
น าเสนอและแสดงความคิดเห็นในการท างานได้
ตลอดเวลา 

     

35 ผู้บริหารมีความยุติธรรม ให้ความรักและความเข้าใจ
บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

     

36 ผู้บริหารให้อ านาจและกระจายอ านาจในการบริหาร
จัดการและการตัดสินใจ 

     

การสรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากร 
37 ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานตามสถานที่ต้นแบบ
ต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ 

     

38 ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานเพ่ิมเติมความรู้ที่
สนใจเฉพาะบุคคลและสามารถน าประโยชน์ที่ได้จาก
ความรู้นั้นมาเชื่อมโยงใช้ในการพัฒนางานต่างๆ ได้ 

     

39 ผู้บริหารจัดระบบพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาแนะแนว
ประสบการณ์การครองตน ครองคนและครองงานให้
บุคลากร 

     

40 ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญหรือบุคคลที่ประสบ
ความส าเร็จในชีวิตมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์แก่
บุคลากร 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การสรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากร (ตอ่) 

41 ผู้บริหารมอบหมายงานที่สร้างความท้าทายให้บุคลากร
อยู่เสมอ 

     

42 ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพให้บุคลากรมีความแข็งแรงทั้ง
กายและใจ มีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งภายในและภายนอก โดย
จัดมีสถานที่และอุปกรณ์ออกก าลังกายในองค์กรอย่าง
เหมาะสม 

     

43 ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่ สะอาด  
อากาศถ่ายเทสะดวก ได้รับแสงสว่างเพียงพอ มีความ
สงบร่มรื่น เพื่อบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 

     

44 ผู้บริหารมอบหมายให้บุคลากรเขียนบันทึกทุกวันถึง
เป้าหมายในการท างาน ความภาคภูมิใจ และการพัฒนา
ตนเอง เป็นการฝึกความคิดสะท้อนตน self reflection 
สะท้อนงาน 

     

45 ผู้บริหารจัดเวลา office hour รับปรึกษาปัญหาและ
ผ่อนคลายความกังวลในใจให้บุคลากร deep listen 
ช่วยแนะน าการสร้างสมดุลและเพ่ิมคุณภาพในชีวิตของ
บุคลากร เช่น นอนตื่นเช้า พักผ่อนให้เพียงพอ มี
กิจกรรมเพ่ิมออกซิเจนให้สมอง บริหารสมอง brain 
gyms ดื่มน้ าให้เพียงพอ รับประทานอาหารที่ถูกสุข
ลักษณ์ ออกก าลังกาย การนวดบ าบัด Massage 
Therapy หรือกดจุดคลายเส้นประสาท คลายกล้ามเนื้อ 
ดนตรีบ าบัด Music Therapy 

     

46 ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้
ฝึกปฏิบัติธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติ
สัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิในการท างาน 

     

47 ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและให้ความหวังในการ
เพ่ิมพลังบวก พลังสร้างสรรค์ให้บุคลากร เพ่ือให้
บุคลากรได้ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การสรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากร (ต่อ) 

48 ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียงหัวเราะและส่งความ
ปรารถนาดีให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ 

     

49 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
ปรับเปลี่ยนจากภายใน 

     

50 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลัก
ศิลปะของการมีชีวิตอยู่ 

     

51 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
คิดบวก 

     

52 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
ท างานและการใช้ชีวิตอย่างสมดุล 

     

53 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการ
เริ่มต้นใหม่ได้ตลอดเวลา 

     

54 ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในตัวเองให้บุคลากร      
55 ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในการท างานให้บุคลากร      
56 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและ

ความสร้างสรรค์  
     

57 ผู้บริหารสร้างสถานการณ์ที่น่าสนใจและเรียกร้องความ
สนใจจากบุคลากร ให้มีความสนุกและตื่นตัวในการ
ท างานอยู่เสมอ 

     

การสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน   
58 ผู้บริหารใช้จิตวิทยาในการตักเตือนและลงโทษ เมื่อ

คณาจารย์และบุคลากรท าผิดพลาดไม่ว่าจะเรื่องงาน
หรือเรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือนส่วนตัว ไม่ต่อว่าหรือ
ประจานให้อับอายต่อสาธารณะ 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน (ต่อ)  

60 ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการให้บุคลากรและครอบครัว
อย่างเหมาะสม 

     

61 ผู้บริหารเสริมแรงเม่ือท าความดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็น
การให้ค าชื่นชม ให้รางวัล ให้สวัสดิการเพิ่มเติม หรือให้
ความก้าวหน้าในการท างาน carrier parts 

     

62 ผู้บริหารเสริมแรงโดยให้ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี 
(Bonus) 

     

63 ผู้บริหารจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนเงินออม
ส าหรับบุคลากรและกองทุนกู้ยืมต่างๆ ในองค์กร 

     

64 ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ทุนการศึกษาต่อ ทุนพัฒนา
บุคลากร ทุนผลงานทางวิชาการ ทุนการท าวิจัย ทุนการ
ผลิตต ารา ทุนนวัตกรรมการศึกษา ทุนการน าเสนอ
ผลงานทางวิชาการ และทุนรางวัลการสร้างชื่อเสียงให้
องค์กร 

     

65 ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ท าประกันชีวิต ประกัน
อุบัติเหตุให้บุคลากร มีสวัสดิการยามเจ็บป่วย 

     

66 ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณเพ่ือสวัสดิการเมื่อเกิดภัย
พิบัติต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย 

     

67 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากรรู้สึกรู้สึกปลอดภัย
ในการท างาน  

     

68 ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์เกณฑ์ในการสร้างความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 

     

69 ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีในทุกเรื่องทั้งเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัวของบุคลากรและรักษาความลับได้เป็นอย่างดี 

     

70 ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้ร่วมงาน เช่น เทศกาลปีใหม่ เทศกาลวันสงกรานต์  

     



163 

ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน  (ต่อ) 

71 ผู้บริหารจัดกิจกรรมทางศาสนาเพื่อเป็นที่พ่ึงและที่ยึด
เหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร 

     

72 ผู้บริหารจัดตั้งฝ่ายจัดหารายได้และพัฒนาสินทรัพย์
องค์กรเพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนส ารองและการด าเนิน
กิจการต่างๆ ในองค์กร เช่น สหกรณ์โรงเรียน 

     

73 ผู้บริหารให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข
ตนเองอยู่เสมอ 

     

การสรา้งสมัพนัธภาพที่ดตี่อชมุชน  
74 โรงเรียนให้ความร่วมมือต่างๆ หรือท าข้อตกลงความ

ร่วมมือ (MOU) กับองค์กรต่างๆ ทั้งทางภาครัฐและ
เอกชน 

     

75 โรงเรียนจัดการบริการทางวิชาการให้สังคม เช่น การจัด
อบรม สัมมนาทางวิชาการ การนิเทศครู ส่งบุคลากรเป็น
วิทยากรและแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ 

     

76 โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขันทั้งทางวิชาการและกิจกรรม
ต่างๆ ให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วม 

     

77 โรงเรียนจัดโครงการสอนให้ความรู้ซ่อมเสริมตาม
โรงเรียนในชุมชนใกล้เคียงและชุมชนที่ห่างไกล 

     

78 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตจิตอาสาพัฒนาสิ่งแวดล้อมใน
ชุมชน เช่น การฟ้ืนฟู อนุรักษ์ และการปลูกป่า  การเก็บ
ขยะชุมชน 

     

79 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตอนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรม
ท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมอื่นๆ ในสังคมพหุ
วัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน 

     

80 โรงเรียนจัดโครงการกีฬาสาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียน
สาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน 

     

81 โรงเรียนจัดโครงการเทศกาลดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์
ระหว่างโรงเรียนสาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน 
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ข้อที ่
ศลิปะการครองคน 

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสาธติ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ตี่อชมุชน (ต่อ) 

82 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตสืบศิลป์ โครงการเกี่ยวกับ
ศิลปะทุกแขนงและน าจัดแสดงผลงานสู่ชุมชน 

     

83 โรงเรียนจัดโครงการสาธิตปันน้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน      
84 โรงเรียนจัดโครงการ Open house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือ

การประชาสัมพันธ์ 
     

85 โรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุดได้      
 
 
ข้อเสนอแนะอืน่ๆ  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  
 ...........................................................................................................................................................  

 
 ลงชื่อ ........................................................ ผู้ตอบแบบสอบถาม 
  (..................................................................) 
 ต าแหน่ง ................................................................ 
  ……………../……………..………../……………..



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
ถอดบทเรียนการอภปิรายผล 
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อภปิรายผลการวจิยั 
ประเด็นส าคัญที่ผู้วิจัยค้นพบจากผลการวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้น าผลมาอภิปรายศิลปะการ

ครองคนของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาดังนี้ 
 
1. การเป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหาร ประกอบด้วย 20 ประเด็น ได้แก่ 1) ผู้บริหารมี

บุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ ส ารวม รู้กาลเทศะ 2) ผู้บริหารพูดจาสุภาพไพเราะ 3) ผู้บริหารแต่งกายสุภาพ 
สะอาด เหมาะสมกับกาลเทศะ 4) ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวในการท างาน 5) ผู้บริหาร
ลงมือปฏิบัติงานด้วยตนเอง ท างานไปด้วยกัน 6) ผู้บริหารมีความจริงใจต่องานและผู้ร่วมงาน          
7) ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อบทบาทและหน้าที่ของตนในการท างาน 8) ผู้บริหารอุทิศตน ทุ่มเท 
มุ่งมั่นและเห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ ตั้ง 9) ผู้บริหารบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล               
10) ผู้บริหารเรียนรู้ตลอดชีวิต เข้าร่วมอบรม ศึกษา ดูงาน พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 11) ผู้บริหารมี
ความเป็นกันเอง เป็นมิตร วางตนเป็นที่พ่ึงพาได้ 12) ผู้บริหารฝึกสติและสมาธิในการท างานอยู่เสมอ        
13) ผู้บริหารเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน มองโลกในแง่ดี คิดบวก 14) ผู้บริหารไว้ใจ เชื่อใจใน
ศักยภาพและให้เกียรติผู้ร่วมงาน 15) ผู้บริหารมีอารมณ์ขัน16) ผู้บริหารสะสมและกระท าความดี
อย่างต่อเนื่อง มีการพูดและการกระท าที่ตรงกัน จนเกิดความเกรงใจและเป็นที่ยอมรับนับถือของ
ทีมงานกลายเป็น “บารมี” 17) ผู้บริหารยึดหลักการอุดมศึกษาในการบริหารงานโรงเรียนสาธิตซึ่งมี
พันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัยและพัฒนา การบริการทางวิชาการ และการท านุบารุง
ศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งภารกิจส าคัญอีก 2 ด้าน คือ กิจการนักเรียนและการแสดงความรับผิดชอบต่อ
สังคม 18) ผู้บริหารต้องศึกษาและพัฒนาตอนเองให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ โดยมีความฉลาดทั้ง 8 ด้าน 
19) ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ  20) ผู้บริหารต้องมองเห็นและสามารถดึงศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่ จากประเด็นดังกล่าว พบว่า การครองตนหรือการวางตัวของผู้บริหารเป็น
สิ่งส าคัญ บุคลิกภาพของผู้บริหารเริ่มจากภาพลักษณ์ภายนอกต้องมีความสุภาพเหมาะสมทั้งกาย 
วาจาและใจ First impression เป็นความประทับใจครั้งแรกที่สัมผัสได้ด้วยตา ท าให้เกิดความ
น่าเชื่อถือในเบื้องต้น ทัศนคติ การมองโลก คุณธรรม ความจริงใจ เป็นศิลปะการครองคนที่ผู้บริหาร
ต้องแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็น ในการแสดงออกนั้นเพ่ือเป็นการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจตรงกัน และให้
ผู้ร่วมงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อผู้บริหารท าให้มีทัศนคติท่ีดีต่อการท างานร่วมกันและส่งผลต่อความส าเร็จ
ของงานตามมา ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
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“ผู้บริหารพูดอะไรไป ก็ต้องท าให้ได้นะ ท าให้เค้าเห็นไปเลย แล้วเค้าจะศรัทธาคน
พูดจริง ท าจริง ข้อนี้เป็นสิ่งที่ผมยึดมาตลอด อยากให้ใครท าอะไรต้องท าด้วย ท าไป
พร้อมๆกัน คนเค้าจะเชื่อเพราะเราไม่ได้แค่สั่ง เราท าเองด้วย เค้ามองเราอยู่นะ ท าให้เค้า
ดู เห็นเราท าบ่อยๆ แล้วเค้าจะท าตามเรา นี่แหละศิลปะชีวิต ใช้หลักการคุ้มค่า แค่เราลง
มือท างานก็คุ้มแล้ว คนท างานตามเรา มันก็ยิ่งคุ้มไปใหญ่ คุณว่ามั้ย” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 1      
  
“เราต้องเป็นตัวของตัวเองนะ ท าตัวเป็นตัวอย่างเค้าด้วย เราบอกว่าคุณต้องมาเช้า  

เราต้องมาเช้า คุณต้องท างาน เราก็ต้องท างาน เรามีความยุติธรรม แต่ก็ต้องมีความ
อะลุ่มอล่วย ศิลปะมันคือความงามที่อิสระนะ การครองใจคนมันไม่มีอะไรบอกได้ตายตัว 
อย่างคนเป็นต ารวจไปจับโจร โจรก็ไม่ชอบ ความยุติธรรมมีนะ แต่ครองใจโจรไม่ได้ 
(หัวเราะ) ใช่ไหม เพราฉะนั้น การครองคนมันคือศิลปะ ถูกแล้ว เราไม่ได้ครองไปเพ่ือ
อะไร เราให้เค้าอยู่กับเรา ท างานกับเราอย่างมีความสุข รักในงานที่เค้าท า ไม่อึดอัดใจ สิ่ง
ส าคัญต้องศรัทธาในหลักการ อย่าไปยึดที่คน ถ้าหลักการถูก ทุกอย่างถูกต้อง อย่างหลัก
กาลามสูตรของพระพุทธเจ้า อย่าเชื่อเพราะฟังตามกันมา อย่าเชื่อเพราะเป็นครู ต้องเชื่อ
เพราะเป็นหลักการความถูกต้อง ศิลปะการครองคน ต้องงครองด้วยหลักการ ใช้ระบบ
เป็นตัวตั้ง”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 3      
 

“ผู้บริหารโรงเรียนสาธิตต้องเป็น Instructional leadership ไม่ใช่ Administration 
leadership สาธิตเป็น Lap Shool เป็น Prototyp เราต้องเป็น Role Model คนที่เป็น 
ผอ. สาธิต ชื่อมันสาธิตอะนะ มันต้องท าให้ดูได้ ต้องสอนได้ ถ้าให้ ผอ. สอน ต้องสอนได้  
ต้องสาธิตการสอนให้ครูดูได้ ให้ ผอ. ท าสื่อการสอน ต้องท าสื่อต้องท าได้ ต้องท าวิจัยท า
ได้ ต้องออกแบบการสอน ออกแบบกิจกรรม ออกแบบหน่วยการสอนได้ ให้ ผอ.จัด
ห้องเรียนก็ต้องท าได้และท าได้ดีด้วย ผอ.ต้องเป็นต้นแบบ ถึงจะครองคนได้ ความรู้จริงนี่
แหละ คือ ศิลปะ ที่ญี่ปุ่นคนที่จะเป็น ผอ.ต้องสอนได้แบบ SLC : School as Learning 
Community คนที่จะครองคนและครองงานในสาธิตได้ ต้องเป็นนักสอน นักบริหารที่
เป็นนักสอน แล้วการที่จะเปลี่ยนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนได้ ผู้บริหารต้องเป็นนักสอน 
ผู้บริหารที่เป็นนักบริหารก็จะมองแค่การท างานคนที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชา แต่ผู้บริหารที่
เป็นนักสอนจะมองผลการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นกับผู้เรียน นี่คือหน้าที่ของ ผอ.สาธิต แล้วถ้าท า
ได้ ครูก็คือคนที่โรงเรียนที่เราต้องร่วมงานด้วยมากที่สุด เค้าก็เห็นความเป็นผู้น าทาง
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วิชาการ เค้าก็จะมีความเป็นวิชาการ ครูสาธิตมีความเป็นวิชากา ผลลงสู่เด็ก เด็กมี
คุณภาพ เพราะครูมีคุณภาพ สาธิตก็อยู่ได้ด้วยคุณภาพ ภาพของคุณดี ภาพของคุณ
สวยงาม ศิลปะอยู่ภายใต้คุณภาพนั้น”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 4         
 

“ในการบริหารคนต้องใช้ทฤษฎีสู่การปฏิบัติ แล้วก็ต้องน าการปฏิบัติสู่การเป็น
ทฤษฎี  ในการครองคนต้องคิดว่าเค้าเป็นเพ่ือนร่วมวิชาชีพ เรากับเค้าเท่ากัน การท างาน
ด้วยกันก็ง่ายขึ้น ในการครองคนต้องดูเค้าตามอายุ ตามประสบการณ์ คนประสบการณ์
มากกว่าก็ต้องพูดอีกแบบ อายุเท่ากันพูดอีกแบบ คนวัยเดียวกันก็พูดอีกแบบ คนที่ต้อง
ประกบติด คนนี้ต้อง treat ต้องท าอีกแบบ เพราะฉะนั้นการสื่อสารเป็นเรื่องส าคัญ 
เหมือนเราพูดกับนักเรียน คนนี้พูดแบบนี้ได้ คนนี้ต้องพูดอีกแบบ น้ าเสียง สายตา ต้องใช้
ให้เป็น ท าให้เค้าเข้าใจในสิ่งที่เราพูด เป็นรายๆ ไป”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 4         
 

“อีกข้อนึงก็ส าคัญมากเลยนะคะ การให้ความเป็นกันเอง อาจารย์นี่ก็ดุเหมือนกัน
นะเวลาท างาน แต่อาจารย์ก็แอบตลก อาจารย์ให้ความเป็นกันเองกับทุกคนนะคะ แต่เค้า
จะรู้ว่าถึงเวลาเราท างานเราท าจริง เค้าก็ต้องจริงจังด้วย (หัวเราะ) บางคนเค้าก็ไม่เรียก
อาจารย์ว่า ผอ. นะคะ เค้าเรียกป้า ป้าอย่างนู้น ป้าอย่างนี้ ถ้า ผอ.สั่งท างาน กับป้าวานให้
ลูกหลานท าให้ น้องว่าเค้ารู้สึกคลายใจในการท าให้ใครมากกว่ากัน ใช่ไหมคะ บางครั้งเรา
ก็อาจจะมีบทบาทหนึ่ง บางครั้งเราก็เปลี่ยนบทบาทบ้าง ขึ้นอยู่กับบริบท แล้วแต่
สถานการณ์ ทั้งนี้ทั้งนั้นทุกอย่างเพ่ือท าให้งานส าเร็จนั่นเองคะ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 8 
 

“บุคลิกภาพ การพูดจาสุภาพ ไพเราะ การแต่งกายให้เหมาะสมก็เป็นสิ่งส าคัญนะ
ครับ มันเป็นภาพลักษณ์ เป็น look ให้เค้ามองเห็นเราจากภายนอก เป็นการสร้างความ
น่าเชื่อถือนะครับ อันนี้เป็นภายนอก ส่วนภายในศิลปะการครองคน เราต้องได้ใจคน การ
ที่ได้ใจคนนั้นมา เค้าต้องมีความศรัทธา จะท ายังไงให้เค้าศรัทธา เราก็ต้องปฏิบัติตัวให้
เป็นตัวอย่างสิครับ อย่างถ้าเราจะมอบหมายงานให้เค้าท าอะไร เราต้องท าได้ด้วย ถ้าเรา
ท าไม่ได้เลยจะให้เค้าท าได้อย่างไร แล้วเวลาเค้าพูดอะไรมา ตั้งใจฟังอย่างจริงใจ ยอมรับ
ฟังความคิดเห็น เรื่องเล็กๆน้อยๆ ต้องใส่ใจนะครับ เท่าที่จ าได้ วันเกิด วันรับปริญญา วัน
ลูกบวช วันครบ 100 วันใครเสียชีวิต ให้ความส าคัญครับ ถ้าเราให้ความส าคัญกับเค้า เรา
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จะอยู่ในสายตาเค้าและเราจะอยู่ในใจเค้าในที่สุด จนเรากลายเป็นคนส าคัญของเค้าตั้งแต่
เมื่อไหร่ก็ไม่รู้ (หัวเราะ) ลองดูครับ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 14 
 

“จะบอกว่าการที่มีผู้บริหารไม่เรื่องมาก ไม่มีพิธีรีตองอะไรมากมาย ถือว่าเป็นบุญ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วนะคะ กว่าเราจะมาถึงจุดนี้ เราผ่านอะไรมาเยอะ เราเคยเป็น
ลูกน้องเค้ามาก่อน ถ้าได้หัวหน้าคุยง่าย เป็นกันเอง เราจะสบายใจในการร่วมงาน และ
กล้าที่จะปรึกษา กล้าคุยด้วย ที่เหลือแค่เค้าท างานของเค้าอย่างเต็มที่พอ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 15 
 

“เวลาของผู้บริหารมีไม่มากพอที่จะไปนั่งนินทาใคร แค่งานบริหารที่รอให้แก้ไขก็
เยอะมากพอแล้ว คิดแค่นี้ทุกคนมีดีหมด ต่างกันแค่มุมมอง มองให้เป็นเรื่องธรรมชาติ คิด
ดี คิดให้บวกๆ เข้าไว้ เราต้องท าใจเราก่อน จัดการความคิด อารมณ์ตัวเองให้ได้ ต้อง
ครองตน ครองใจตัวเองให้ได้ก่อน ท าให้ได้ พูดจาดีๆ ไม่ก้าวร้าว ท าให้ตัวเองคิดดี ท าดี 
แล้วท าให้คนรอบข้างอยู่ดีมีสุข มีศิลปะในการใช้ชีวิต บริหารใจตัวเองให้เป็นจะ ครองใจ
ใครเมื่อไหร่ก็ได้”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 15 
 

“การบริหารงานโรงเรียนสาธิต ไม่เหมือนโรงเรียน สพฐ ทั่วไป มันเหมือนต าแหน่ง
การเมือง ครั้งหนึ่งได้ขึ้นมาและเราก็สามารถกลับลงไปเป็นครูเหมือนเดิม ผอ.โรงเรียน
สาธิต การวางตัว คงไม่เหมือนกับ ผอ. โรงเรียน สพฐ. เหมือนการเล่นกีฬา จุดหนึ่งเรา
เป็นกัปตันทีมหรือเป็นผู้จัดการทีม วันนึงก็ต้องเปลี่ยน มันมาจากการเลือกจากคณบดี
เนอะ การวางตัวของเราให้คนในองค์กรคิดว่าเราเป็นแค่หัวหน้าทีม ความส าเร็จขึ้นอยู่กับ
ทุกคน” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 16 
 

“เราต้องมีความเข้าใจกัน เมื่อมีความเข้าใจ เค้ายอมรับเรา มันถึงเกิดเป็นบารมีได้ 
ทุกคนเป็นทีมเดียวกัน เราต้องมอบหมายงานตามที่เค้าถนัด Put the right man in the 
right job เราต้องมองคนให้ออกแล้วบริหารแบบผสมผสานไป” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 16 
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“เราถูกฝึกมามาเป็นครู มากกว่าเป็นผู้บริหาร เราเป็นนักปฏิบัติ มากกว่าการ
ก าหนดนโยบาย ผมต้องเก็บรายละเอียดทุกเรื่อง ไม่ใช่สั่ง เราบริหารแบบครู ไม่ใช่บริหาร
แบบนักบริหาร อันนี้มันละเอียดลออกว่า” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 16 
 

“ศิลปะการครองคน ต้องเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้เกียรติทุกคน 
สื่อสารทางบวก หาจุดแข็งของแต่ละคนสนับสนุนความสามารถเค้า พูดจายิ้มแย้ม เก็บ
อารมณ์ให้ได้ นี่คือศิลปะ” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 17 
 

“การจะครองใจคนได้ ต้องท าให้เค้าศรัทธา เราต้องพูดและท าจริง และเป็น
ต้นแบบ เค้าจะศรัทธาเรา มองเพ่ือส่วนรวมเป็นกิจที่ 1 ตามพระราชบัญญัติของพระ
บิดา” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 17 
 

2. การสร้างบรรยากาศที่ดีในอค์กร ประกอบด้วย 16 แนวทาง ได้แก่ 1) ผู้บริหารสร้าง
อุดมการณ์ทางการศึกษา วิเคราะห์นโยบายองค์กร ตั้งเป้าหมาย วางแผนในการด าเนินงานและท า
ความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ ปรัชญา พันธกิจ เอกลักษณ์ อัตลักษณ์และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน             
2) ผู้บริหารให้ความส าคัญกับภาษาและพหุวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อโลกและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนา
ความสามารถทางภาษาและสร้างความเข้าในพหุวัฒนธรรมและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของความเป็น
พลโลก 3) ผู้บริหารมีการสื่อสารองค์กรอย่างต่อเนื่องและจัดอบรม ฝึกฝนการวิเคราะห์สื่อ รู้เท่าทัน
สื่อแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิมวิจารณญาณในการตัดสินใจ 4) ผู้บริหารสร้างระบบการสื่อสารทางสังคม 
(social media) เช่น line group facebook group เพ่ือการสื่อสารเชิงบวก สร้างสรรค์และเพ่ือการ
ด าเนินงานอย่างคล่องตัวและรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 5) ผู้บริหารจัดให้มีการประชุม
บุคลากรอย่าสม่ าเสมอและจัดการประชุมเพ่ือสรุปผลและวางแผนปฏิบัติการขององค์กรประจ าปี
อย่างต่อเนื่อง 6) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรอยู่เสมอทั้งเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เช่น จัดกล่องรับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นในองค์กร การชวนผู้ร่วมงานไป
รับประทานอาหาร การออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมต่างๆ นอกเวลางานเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรเพ่ือการท างานเป็นทีมและเกิดพลังสามัคคีระหว่างคนในองค์กรและชุมชน            
7) ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันสร้างภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก ทุกคนเป็น 
Brand ambassador ขององค์กร บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์การด าเนินงานขององค์กร
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ทั้งทางตรงและทางอ้อม (การตลาด การประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์องค์กร) 8) ผู้บริหารสร้างความ
เป็นเจ้าของและความเป็นหุ้นส่วนให้แก่บุคลากร เช่น ให้หุ้นส่วนในการด าเนินงานต่างๆ ของโรงเรียน           
9) ผู้บริหารมอบหมายงานที่หลากหลาย ท้าทาย ให้บุคลากรได้ฝึกฝน เรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา สามารถท างานได้หลายด้านและท างานแทนกันได้ 10) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถประเมินการท างานของตนเอง 11) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการ
ท างานของเพ่ือนร่วมงาน 12) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถประเมินการท างานของผู้บริหาร 
13) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามรถประเมินคุณภาพภายในองค์กร 14) ผู้บริหารรับฟังและเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถน าเสนอและแสดงความคิดเห็นในการท างานได้ตลอดเวลา 15) ผู้บริหารมี
ความยุติธรรม ให้ความรักและความเข้าใจบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 16) ผู้บริหารให้อ านาจและ
กระจายอ านาจในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ  จากประเด็นดังกล่าว พบว่าในการท างาน
ร่วมกันสิ่งส าคัญที่สุดอีกประเด็นหนึ่งคือการสร้างความเข้าใจร่วมกันถึงแนวทางการท างาน ตั้งแต่เริ่ม
วางแผนงานจนกระทั่งสรุปงาน มีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
แนวทางในด้านนี้เป็นศิลปะการครองคนที่ช่วยให้การท างานชัดเจนและบรรลุเป้าหมายได้ง่ายขึ้น 
เพราะเมื่อเริ่มต้นมีการตั้งเป้าหมายงานร่วมกันชัดเจน มีการก าหนดทิศทางการไปถึงเป้าหมายร่วมกัน
ชัดเจน ทุกคนรู้และเข้าใจ และสามารถแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนเพ่ือพัฒนางานได้  ตามที่
ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
 

“โรงเรียนเราใช้ระบบการบริหารแบบการมีส่วนร่วมนะครับ ใช้หลัก ธรรมาภิบาล 
ในเรื่องของการครองตน ครองคน และก็ครองงานนะครับ ในเรื่องการครองคน โรงเรียน
ต้องมีสิ่งอ านวยความสะดวกไม่ว่าจะเป็นอาคาร สถานที่ อุปกรณ์และเทคโนโลยี วัสดุ
อุปกรณ์โรงเรียนสนับสนุนให้หมด ไม่ว่าจะกระดาษ แม็ค ปากกาต่างๆ ทุนเรียนต่อ ทุน
การท าวิจัย ทุนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ จะท า ผศ. รศ. ศ. ให้ จริงๆถ้าเค้าท า ก็เป็น
ประโยชน์ต่อตัวเค้าเองนะ แต่นี่เรากระตุ้นให้ท า เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้เค้าพัฒนาตนเอง
พัฒนาตนเอง มีงบประมาณต่างๆในการศึกษาดูงาน ผมคิดว่าการที่โรงเรียนเราพร้อมใน
เรื่องเครื่องไม้เครื่องมือต่างๆ สิ่งเหล่านี้จะท าให้คนอยู่แล้วรู้สึกสบายในระดับหนึ่ง คนเรา
ชอบความสบายครับ ความสะดวกสบายจะช่วยให้เค้าท างานง่ายขึ้น ท างานง่าย อยู่สบาย 
เค้าก็อยากอยู่ อยากท างานกับเรา” 
ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 1 
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“เราเปิดโอกาสให้ทุกคนได้วิพากษ์ แต่ละฝ่ายงานแสดงความคิดเห็นต่างๆในการ
ประชุมต่างๆนะครับ เพ่ือการพัฒนาต่อ แต่ต้องเป็นเชิงบวก ถ้ามาเชิงลบ พูดเพ่ือไม่
ท างาน มันเป็นการท าลายโรงเรียน พูดเพ่ือให้โรงเรียนถ้อยหลัง อันนี้ไม่เอา” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 1          
 

“สาธิตเป็นโรงเรียนทางเลือกนะ รับนโยบายจากมหาวิทยาลัย คณะรับนโยบาย
ต่อมา สาธิตรับต่อจากคณะ มันเป็นไปตามหลักการ มันมีความโปร่งใสอยู่ในตัวอยู่แล้ว 
ไทยแลนด์ 4.0 มาก็ต้องท าตาม ห้ามเบื่อ ท าตามนโยบาย ตามโลกให้ทัน ถ้าท าตามระบบ 
ใครจะเข้าสาธิตนั่นหมายความว่าเลือกแล้วในหลักการของเรา ถ้าเข้ามาก็ต้องท าตาม
นโยบายเรา ไม่ว่าจะเป็นครู ผู้ปกครองหรือนักเรียน”           

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 1         
 
“คุณรู้มั้ยสาธิตนี่เท่าๆกันนะ คนที่นี่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ แม้กระทั่งการศึกษา ไม่

แตกต่างกันมาก เหมือนๆกันทั้งผู้บริหารหรือครู ผู้บริหารเป็นแค่ผู้ประสานงานในแต่ละ
ฝ่าย ผู้บริหารมีมากกว่าคนอ่ืนคือแค่หน้าที่ในการบริหาร วันนึงหมดวาระบริหาร ก็ไปท า
หน้าที่สอน เราอยู่กันแบบพี่น้อง อยู่ร่วมกันเพื่อท างาน เพราะเราเท่ากัน”  

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 1          
 

“เรื่องนี้เรื่องใหญ่นะ ศิลปะการครองคนนี่ส าคัญที่สุดของการบริหารเลยก็ว่าได้ สุด
ยอดของศาสตร์การบริหารเลยนะ คนมันไม่ใช่ของ ซื้อยากกว่าของ คนบางคนเงินเดือนก็
สูงนะ ก็ยังออกเลย บางทีเงินมันก็ไม่ใช่สิ่งที่ท าให้เค้ าอยู่กับเราได้นะ ตอนผมมารับ
ต าแหน่งใหม่ๆ ผิดคิดเลยนะ ท ายังไงผมถึงจะท าให้คนท างานให้องค์กรได้  ผมท าทุก
อย่างเลยนะให้เค้าเห็นว่าเราจริงใจกับเค้า ใช้ความจริงใจเข้าแลกนี่คือศิลปะ ก่อนผมมานี่ 
คนไหลออกมาก เค้าคิดว่าอยู่ไปไม่มีอนาคต เราจะท ายังไงให้คนทุกคนอยู่กับเรา ได้  
นอกจากเป้าหมายในชีวิตเค้า เป็น ผศ. รศ. แต่เราต้องสร้างเป้าหมายร่วมกับเค้าใน
องค์กรด้วย เรามองว่าเราจะน าองค์กรให้เป็นอันดับ 1 ของประเทศ  เราพัฒนาเค้าไป
พร้อมๆ กับการพัฒนาองค์กร เราก็ท าท าให้เค้ามีความสุขนะ ถ้าองค์กรมั่นคงเค้าก็มั่นคง 
องค์กรก้าวหน้าเค้าก็ก้าวหน้า มันไปด้วยกัน  ต้องมองเรื่องนี้ละเอียดอ่อน ศิลปะการ
ครองคน  ค าเล็กๆ แต่มันยิ่งใหญ่มาก คุณเชื่อไหมผมเคยแกะปูให้อาจารย์วิทยากรท่าน
หนึ่งในวงข้าว จากค่าตัวเป็นแสนห้า เค้าลดให้เหลือหมื่นห้า แล้วมีอีกหลายท่านนะผมตัก
กับข้าวให้ เค้า ผมติดต่อเชิญให้ท่านมาเป็นวิทยากร ท่านบอกมาให้ฟรีตลอดชีวิต 
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(หัวเราะ) น้ าใจมั้ง ความอ่อนน้อมถ่อมตนมั้งที่เป็นศิลปะ จากเรื่องยากๆ ก็ง่าย นี่กับ
ผู้ใหญ่นะ กับน้องๆ เด็กๆ เค้าถือของมา ผมช่วยเค้าถือ ท าไมละก็ผมมือว่างอยู่ แบ่งเบา
เขานิดหน่อย ผมไม่ได้เดือดร้อนอะไรเลย ผมเต็มใจ คนก็พูดไปว่าให้  ผอ. มาถือของ 
(หัวเราะ) ผมเช็คกับน้องๆ บางทีผมเครียดนะ งาบริหารเนอะ ทั้งหลักสูตร งบประมาณ 
เยอะ บางทีผมก็หงุดหงิดนะ ผมก็แอบถามน้องๆ ว่าช่วงนี้ผมเป็นไงบ้าง ดุไปไหม แล้วเล่า
ให้เค้าฟังว่ามีงานอะไร ต้องท าอะไร เค้าจะได้เข้าใจผม แล้วถ้าผมเครียดเกินไปก็เพราะ
อยากให้งานมันดี องค์กรเรามีคนไทย 200 กว่าคน ตั้งแต่ ป.4 – ป.เอก ฝรั่งเกือบ 80 คน 
คุณคิดว่ามันหลากหลายไหมละ บางทีก็ปวดหัวนะ แต่ผมว่าความจริงใจนี่แหละที่ท าให้
เค้าท างานให้องค์กร ผมยังท างานให้องค์กร เค้าน่าจะมองเห็นความตั้งใจของผม องค์กรดี 
คนที่อยู่ในองค์กรก็ดี ศิลปะผมมีแค่นี้ ความจริงใจ เล่มเสร็จแล้วเอามาให้ผมอ่านด้วยนะ 
ผมจะได้มีเคล็ดวิชาในการบริหารเพิ่มอีก (หัวเราะ) ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 5     
 
“เวลามอบงานให้เค้าท าต้องมอบอ านาจด้วยนะครับ ให้เค้ารู้สึกเป็นเจ้าของ งาน 

ออกแบบ วางแผน ด าเนินงาน แก้ปัญหาและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ค าชมเชยเป็นสิ่งที่
น่ารักที่ผู้บริหารควรมอบให้เสมอเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งที่ดีงาม การสื่อสารในเชิง
บวกเป็นสิ่งส าคัญนะครับ มีอะไรค่อยพูดจาพาทีกัน ท างานผิดพลาดคุยส่วนตัว หาทาง
แก้ไขกันไป ใช้จิตวิทยาในการบริหารด้วยครับ ไม่ใช่เค้าท าผิดด่าเค้าต่อหน้ าคน เค้าอาย 
ไปประจานเค้าแบบนั้น อันนี้ท าไม่ได้ครับ ครองใจใครไม่ได้เลย ต้องเป็นกัลยาณมิตรกับ
ผู้ร่วมงานทุกระดับ ให้เค้าอยู่อย่างสบายใจ ใจเขาสบาย ใจเราก็สบาย ใจเขาใจเราครับ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 7 
 

“ศิลปะการครองคน ผมว่ามันเป็นเรื่องที่เราจะท ายังไงก็ได้ให้คนอยู่ร่วมกันได้
ด้วยดี สิ่งที่ผมว่าโรงเรียนเรามีชัดนะครับ อาจจะเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ผู้บริหารรุ่น
ก่อนๆได้สร้างไว้ให้ นั่นก็คือ ความมีน้ าใจและจิตอาสา เราอยู่กันแบบพ่ีน้องครับ ผมมา
ทุกคนมีน้ าใจให้ผม ทุกคนมีน้ าใจให้โรงเรียน จะเห็นได้ชัดนะครับ งานใหญ่ๆของสาธิตเรา
ก็จะเป็นสาธิตวิชาการ สาธิตสามัคคี และ event ต่างๆ ที่สาธิตต้องไปเป็นผู้น าให้กับ
โรงเรียนอ่ืนๆ ทุกคนครับ ทุกคนมีน้ าใจ บางครั้งงานที่ตัวเองไม่ได้รับมอบหมายก็มีจิต
อาสามาช่วย มันเห็นๆ กันอยู่ครับ ผมว่าน้ าใจนี่แหละครับคือสิ่งที่ช่วยให้คนดี งานเดิน
ครับ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 9 
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“การให้ความส าคัญครับ คือ ศิลปะการครองคนของผม ไม่มีอะไรมากเลย ทุกคน
ล้วนอยากเป็นคนส าคัญ มอบหมายงานให้เค้ารับผิดชอบ ไว้ใจเค้า ให้เค้าออกแบบงาน มี
ส่วนร่วมคิดร่วมท า และให้อ านาจในการตัดสินใจไป เวลาเค้าท างานก็ให้ก าลังใจเค้า ที่
ส าคัญ ตัวเราครับ ต้องเป็นตัวอย่าง เป็นต้นแบบในการท างาน ทั้งบุคลิกภาพ การพูดจา 
ให้เหมาะสม ให้ความจริงใจนะครับ พูดกับเค้าดี ส าคัญนะครับ การพูดจาสุภาพ มันเป็น
การให้เกียรติครับ เค้าได้รับเกียรติ เค้ามีความส าคัญกับองค์กร เค้าจะเกิดความภาคภูมิใจ
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรครับ แล้วเค้าจะชอบท างาน แค่นี้เองครับ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 10 
 

“คนเราทุกคนมีความรู้ความสามารถด้วยกันทั้งนั้น ถ้าเราให้โอกาสเค้าท างาน
อย่างเต็มที่ มีอะไรเสนอความคิดเห็นได้เลย โดยเราให้ก าลังใจเค้า ใครๆ ก็ชอบนะคะการ
พูดจาดีๆ งานจะออกมาอย่างรุ่งโรจน์เลยเชื่อพ่ี พ่ีใช้การบริหารแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
นี่ดีที่สุดแล้ว พ่ีแทนตัวเองว่าพ่ีนะ มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง จริงใจ ไม่ได้คิดว่าเป็นผู้บริหาร
อะไรเลย พ่ีท าหน้าที่แค่ประสานงานต่างๆให้กลมกลืนกันแล้วส าเร็จตามเป้าหมาย  น้อง
จ าไว้นะ ยิ่งต าแหน่งเราใหญ่โตเท่าไหร่ เรายิ่งต้องท าตัวให้เล็กนะคะ เพราะเราจะแทรก
ตัวเข้าไปในการด าเนินการต่างๆได้ง่าย เราจะเห็นงานได้ละเอียด ให้เวลาพูดคุย ยิ้มแย้ม
แจ่มใส มีอะไรเค้าจะได้กล้าเค้ามาปรึกษา ส่งสายตาด้วยความจริงใจส าคัญมากๆเลยคะ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 13 
 

“ครูไม่ใช่นักเทคโนโลยีนะ แต่ครูต้องเรียนรู้ เพราะมันเร็ว มันช่วยงานเราให้
เรียบร้อยได้เร็วขึ้น ท าให้เรามีความเข้าใจตรงกันง่ายขึ้น แต่ต้องรู้เท่าทัน ใช้ให้เป็น  ต้อง
ฝึกให้ทุกคนรู้จักวิเคราะห์ และใช้ประโยชน์จากมันให้ถูกวิธี เช่น linegroup นี่ ครูชอบ
มาก ทุกอย่างเร็วขึ้น แต่อะไรที่ไร้สาระก็ดูผ่านๆนะ ไม่ต้องเอามาคิดมาก (หัวเราะ)” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 17 
 

“เรื่องของการครองคน ผู้บริหารต้องมีความรอบรู้เรื่องงาน ใช้ใครท าอะไรต้องดูว่า
เค้าเหมาะกับงานไหน รู้ว่างานนี้ท าแบบไหน แล้วใครมีความสามารถท าได้ผู้บริหารต้อง
ใช้ศิลป์ เป็นเทคนิคในการให้คนอยากท างานให้เรา ศิลปะมันคือความงามนะ เราจะต้อง
สร้างความเจริญงอกงามในตัวคน จะท าให้เกิดได้ ต้องใช้พลังมาก เราต้องเป็นผู้ร่วมงาน
กับเค้า กระจายอ านาจให้เค้าตัดสินใจเอง เมื่อเค้าดูแลงานเค้าจนส าเร็จ เค้าจะมีอิสระ ที
นี้ปลดล็อคแล้ว เค้าจะมีความสุข มีพลังจากความส าเร็จของงานที่เค้าท า พอเค้าท าส าเร็จ 
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ใครได้หน้าครับ ผู้บริหารใช่มั้ย ได้หน้าในที่นี้คือภูมิใจไงครับ ภูมิใจในผลงาน ทั้งผลงาน
จากงาน และผลงานจากคน ใช้หลักการ Empowering นะ” 
ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 18 

 
“ไม่ยากนะ ถ้าอยากจะรู้ว่าใครท าอะไรได้แค่ไหน เราแค่ให้ ให้โอกาส ให้เวลา ให้

หน้าที่ ให้ต าแหน่ง ให้เงิน ให้คน เราจะรู้เลยว่าเค้าจัดการสิ่งเหล่านี้ได้แค่ไหน ผู้บริหาร
ควรเป็นผู้ให้ซะ ผู้บริหารไม่ได้ท าหน้าที่เป็นไฟแดง แต่ผู้บริหารควรท าหน้าที่เป็นไฟเขียว 
ถ้าให้แล้วเค้าท าไม่ได้ก็เป็นการประเมินตัวเค้าเองไปในตัว ชัดๆ ใช้มั้ยครับ Seek out 
the good in people หน้าที่ของผู้บริหารคือหาข้อดีของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เจอ แล้วให้
เครื่องไม้เครื่องมือเค้าไปท างานที่เหมาะสมกับเค้า ท าให้เค้ามี Sense of belongin ให้
เค้ามีความเป็นเจ้าของงาน ยิ่งให้ ยิ่งได้ ตามท่ีหลวงพ่อ ” 
ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 19 

 

3. การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร ประกอบด้วย 21 แนวทาง ได้แก่ 1) ผู้บริหาร
สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยการอบรม ศึกษาดูงานตามสถานที่ต้นแบบ
ต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ  2) ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร
โดยการอบรม ศึกษาดูงานเพ่ิมเติมความรู้ที่สนใจเฉพาะบุคคลและสามารถน าประโยชน์ที่ได้จาก
ความรู้นั้นมาเชื่อมโยงใช้ในการพัฒนางานต่างๆ ได้ 3) ผู้บริหารจัดระบบพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาแนะแนว
ประสบการณ์การครองตน ครองคนและครองงานให้บุคลากร 4) ผู้บริหารเชิญบุคคลส าคัญหรือบุคคล
ที่ประสบความส าเร็จในชีวิตมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์แก่บุคลากร 5) ผู้บริหารมอบหมายงานที่
สร้างความท้าทายให้บุคลากรอยู่เสมอ 6) ผู้บริหารสร้างเสริมสุขภาพให้บุคลากรมีความแข็งแรงทั้ง
กายและใจ มีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งภายในและภายนอก โดยจัดมีสถานที่และอุปกรณ์ออกก าลังกายใน
องค์กรอย่างเหมาะสม 7) ผู้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่ สะอาด  อากาศถ่ายเท
สะดวก ได้รับแสงสว่างเพียงพอ มีความสงบร่มรื่น เพ่ือบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 8) ผู้บริหาร
มอบหมายให้บุคลากรเขียนบันทึกทุกวันถึงเป้าหมายในการท างาน ความภาคภูมิใจ และการพัฒนา
ตนเอง เป็นการฝึกความคิดสะท้อนตน self reflection สะท้อนงาน 9) ผู้บริหารจัดเวลา office 
hour รับปรึกษาปัญหาและผ่อนคลายความกังวลในใจให้บุคลากร deep listen ช่วยแนะน าการ
สร้างสมดุลและเพ่ิมคุณภาพในชีวิตของบุคลากร เช่น นอนตื่นเช้า พักผ่อนให้เพียงพอ มีกิจกรรมเพ่ิม
ออกซิเจนให้สมอง บริหารสมอง brain gyms ดื่มน้ าให้เพียงพอ รับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณ์ 
ออกก าลังกาย การนวดบ าบัด Massage Therapy หรือกดจุดหลายเส้นประสาท คลายกล้ามเนื้อ 
ดนตรีบ าบัด Music Therapy 10) ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติ
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ธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือเพ่ือสร้างสติสัมมาอาชีวะและฝึกสมาธิในการท างาน 11) ผู้บริหารจัด
กิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและให้ความหวังในการเพ่ิมพลังบวก พลังสร้างสรรค์ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากร
ได้ตระหนักถึงคุณค่าแห่งตน 12) ผู้บริหารมอบรอยยิ้ม เสียงหัวเราะและส่งความปรารถนาดีให้แก่
บุคลากรอยู่เสมอ 13) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการปรับเปลี่ยนจากภายใน 
14) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักศิลปะของการมีชีวิตอยู่ 15) ผู้บริหารสร้างแรง
บันดาลใจให้บุคลากรโดยยึดหลักการคิดบวก 16) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึด
หลักการท างานและการใช้ชีวิตอย่างสมดุล 17) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยยึด
หลักการเริ่มต้นใหม่ได้ตลอดเวลา 18) ผู้บริหารสร้างความศรัทธาในตัวเองให้บุคลากร 19) ผู้บริหาร
สร้างความศรัทธาในการท างานให้บุคลากร 20) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้เป็นองค์กรแห่งความสุข
และความสร้างสรรค์ 21) ผู้บริหารสร้างสถานการณ์ที่น่าสนใจและเรียกร้องความสนใจจากบุคลากร 
ให้มีความสนุกและตื่นตัวในการท างานอยู่เสมอ จากประเด็นดังกล่าว พบว่า แรงบันดาลใจเกิดจาก
แรงจูงใจภายในตามหลักจิตวิทยา จะท าให้แรงจูงใจภายในเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากอิสระ เกิดจากความ
พร้อมและความสุขที่จะท า สิ่งที่จะท าให้บุคลากรมีสิ่งดังกล่าวนั้น ต้องใช้กิจกรรรม บรรยากาศ 
สถานการณ์ต่างๆ เป็นตัวกระตุ้น ให้เกิดสิ่งเร้าในใจและระเบิดออกมาเป็นพลังบวก พลังสร้างสรรค์ 
แนวทางนี้เป็นศิลปะการครองคนที่ส าคัญมากที่ผู้บริหารต้องตระหนักและสร้างให้บุคลากรมีแรง
บันดาลใจในการท างาน เมื่อแรงบันดาลใจเกิด ความคิดสร้างสรรค์เกิดตามมา ความทุ่มเท ความสนุก 
ความสุขในการท างานก็จะตามมาเช่นกัน ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

 
“เราต้องเปิดหูเปิดตาเค้า แล้วเค้าจะเปิดใจ พาเค้าไปต่างประเทศ ไปศึกษาดูงาน 

เปิดโลกทัศน์ ให้เค้ารู้ เค้าเห็นว่าใครท าอะไรไปถึงไหนแล้ว เค้าจะมีแรงบันดาลใจ มีวิธีคิด
ที่ชัด น าสิ่งที่เค้าได้เรียนรู้มาเป็นตัวผลักดันในการพัฒนางานเค้า การสร้างแรงบันดาลใจ 
เราต้องตั้งค าถามเป็น เราต้องไกด์ให้เป็น ทั้งทางตรงและทางอ้อม เมื่อเค้ามีแรงบันดาลใจ 
เค้าจะท างานอย่างทุ่มเท เพราะเค้าตกลงกับตัวเอง ว่าจะท า อยากท า ชอบท า รู้สึกดีและ
มีความสุขที่จะท า นี่คือประโยชน์ที่ได้จากการที่ค้ามีแรงบันดาลใจในการท างาน”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 3          
 

“สาธิตเราไม่ได้เลี้ยงไปยันเกษียณน่ะนะคะ ใคร Kpis ไม่ได้ก็ไม่ผ่าน คนที่ท างาน
ในโรงเรียนสาธิตก็ต้องรักษามาตรฐาน โรงเรียนของตัวเอง ไม่มีสวัสดิการหลังเกษียณ 
เหมือน สพฐ. ด้วยความมั่นคงแบบนี้ ถ้าครูเค้ามีทางเลือก เค้าก็ไปรับราชการกันหมด ต่อ
ให้เค้ารักโรงเรียน รักนักเรียน รักเพ่ือนร่วมงาน หรือรัก ผอ. แค่ไหน เค้าก็ไป ใครๆ ก็รัก
ความมั่นคงมากกว่าอยู่แล้ว เพราะฉะนั้นด้วยข้อจ ากัดอันนี้ ศิลปะในการครองคนของพ่ี 
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คือ เราต้องหาทาง มีศิลปะในการหางบประมาณ อันดับแรกในเรื่องสวัสดิการความม่ันคง
ให้บุคลากรของเรา ต้องมีฝ่ายสินทรัพย์ในการหาเงินให้โรงเรียน ตอนนี้เรามีสมาคม
ผู้ปกครองและครู สมาคมศิษย์เก่าคอยช่วยเหลือโรงเรียนมาตลอด อย่างงานกีฬาสาธิต
หลายสิบล้านนะคะ ก็มาจากสมาคมผู้ปกครอง เราก็ต้องมีบริการวิชาการตอบแทนชุมชน
และสังคม เราต้องพ่ึงพากันอยู่คะ เรามีงบประมาณส่งบุคลากรศึกษาต่อและพาไปดูงาน
สร้างแรงบันดาลใจในต่างประเทศ ท าให้เค้ามีพลังในการสร้างสรรค์และพัฒนาโรงเรียน 
ท าให้เค้ามีความสุขที่อยู่ในโรงเรียนเรา และเรื่องความมั่นคงต้องเป็นสิ่งที่เค้ามั่นใจใน
องค์กรคะ แล้วเค้าก็จะท างานกับเราได้ไปตลอด”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 11 
 

“การพาบุคลากรไปปฏิบัติธรรมบ้าง ดีนะ เค้าจะได้มีศีล สติ สมาธิ ปัญญา จะได้
น าสิ่งที่ได้จากการฝึกจิต ปฏิบัติธรรมมาใช้ในการท างานและการอยู่ร่วมกับผู้อื่น เค้าจะได้
น าความสงบนี่แหละมาเป็นแรงบันดาลใจในการท างานให้มีคุณภาพ เค้าจะเข้าใจขึ้นว่า
เค้าเป็นคนมีคุณค่า เค้าจะท าในสิ่งที่มีคุณค่า ทั้งต่อตัวเองและต่อสังคม”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 14 
 

“ในระบบมหาวิทยาลัยซึ่งสถานที่ที่มีคนเกี่ยวข้องเยอะ พนักงานมหาวิทยาลัยไม่
ว่าจะเป็นอาจารย์หรือบุคลากร คือ ผู้ให้บริการ ผู้บริหารเป็นผู้ให้นโยบาย ส่วนอาจารย์
เป็นผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารจึงต้องท าความเข้าใจว่าการยอมรับในการท างานของคนแบ่งได้เป็น 
3 แบบ คือ 

1. ยอมรับในกฎเกณฑ์ สั่งอะไรมาก็ท า เข้างานแปดโมงครึ่งเลิกสี่โมงครึ่ง แบบนี้
ท างานตามกฎ กติกา ใช้มือท างาน Hand 

2. ยอมรับในกฎเกณฑ์ ยินดีในสิ่งที่ท าเข้างานก่อนเวลานิดเลยเวลาไปหน่อยก็
ยินดีท าให้ ใจเริ่มมาแล้ว Head 

3. ยอมรับในกฎเกณฑ์ ยินดีในสิ่งที่ท า มีความสุขเป็นผลตอบแทนคืนมาด้วย คือ 
เค้าได้ให้บริการแล้วตัวเขาได้ด้วย เขาจะมีความสุขในการให้บริการหรือการพัฒนาตนเอง 
Hard 

ดังนั้นเราจึงจ าเป็นที่จะท าความเข้าใจถึงใจเค้าว่าแต่ละคนมีความต้องการใน
ผลตอบแทนของการท างานไม่เท่ากัน การครองใจคน คือ ความสามารถในการที่จะท าให้
เค้าเห็นประโยชน์ของการท างาน ให้เค้าเห็นคุณค่าในสิ่งที่เค้าท า อันนี้มันจะยั่งยืนกว่า  
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การครองคนเป็นศิลปะมาก เพราะมนุษย์คิดได้ พัฒนาได้ ต่อต้านได้ มนุษย์ไม่ใช่
คอมพิวเตอร์ที่ใส่โปรแกรม  เรื่องการครองคนจึงเป็นศิลป์มากกว่าศาสตร์ เพราะเวลาเรา
พูดเรื่องของศาสตร์ จะมีเรื่องของกฎ ระเบียบปฏิบัติมาเป็นตัวก าหนด มนุษย์ไม่ใช่ไม้
บรรทัดและมาตรวัดไม่เหมือนกัน ดังนั้ น ผู้บริหารต้องมีมาตรวัดหรือมีบรรทัดที่
หลากหลาย ที่จะวัดคนตามความสามารถของเค้า เราไม่สามารถใช้คนที่มีลิมิต 10 ให้
ท างาน 20 แต่เราสามารถพัฒนาคนที่มีลิมิต 10 ให้พัฒนาตนเองไปได้ถึง 20 ได้  

ถ้าใช้มือท างานก็ให้เครื่องไม้เครื่องมือเค้าท างาน (Skill) 
ถ้าเค้าใช้ใจท างานก็ให้ใจเค้า  
ถ้าใช้สมองท าเราก็ให้การพัฒนา” (Develop) 

ผู้บริหารเองก็ต้อง Take Job มิใช่แค่ Take Position อย่างเดียว นั่นก็หมายความ
ว่า ผู้บริหารต้องลงมือท าด้วย ไม่ใช่แค่สั่งงาน ผู้บริหารต้องมีความเก๋าและต้องมีความเก่ง 
ต้อง Balance ให้ได้ระหว่างประสบการณ์ที่ดีในการบริหารและเป็นคนเก่งกล้าพร้อมลุย 
ทั้งหมดนี้คือ ศิลปะในการครองคนในมุมมองของผมครับ” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 19 
 

“เราครองเขา เพ่ือให้เขาได้ใช้ความสามารถของเขาในการท างาน ไปผลักดันเรื่อง
อ่ืนอีกที ไม่ได้หวังให้เค้ามาประจบเรา เขา คือ อาวุธของเราที่จะไปท าอะไร ถ้าเราไม่รู้จัก
ใช้อาวุธหรือใช้อาวุธไม่เป็น เราจะท าอะไรได้ สิ่งส าคัญที่สุด เราต้องรู้สมรรถนะของอาวุธ
เราแล้วใช้มันให้ถูกวิธี นี่คือศิลปะการครองคน” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 19 
 

4. การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ประกอบด้วย 16 แนวทาง ได้แก่ 1) ผู้บริหาร
ใช้จิตวิทยาในการตักเตือนและลงโทษ เมื่อคณาจารย์และบุคลากรท าผิดพลาดไม่ว่าจะเรื่องงานหรือ
เรื่องวินัย เช่น เรียกมาตักเตือนส่วนตัว ไม่ต่อว่าหรือประจานให้อับอายต่อสาธารณะ 2) ผู้บริหาร
สร้างแรงจูงใจภายนอกเล็กๆ น้อยๆ อยู่ตลอดเวลา เช่น การให้ของขวัญลูกบุคลากร การให้รางวัล
ความขยัน การให้ทุนการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ การซื้อชุดนักเรียนให้ลูกบุคลากร ซื้อของฝากเมื่อ
ไปต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ  3) ผู้บริหารจัดระบบสวัสดิการให้บุคลากรและครอบครัวอย่าง
เหมาะสม 4) ผู้บริหารเสริมแรงเมื่อท าความดีความชอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าชื่นชมให้รางวั ล ให้
สวัสดิการเพ่ิมเติม หรือให้ความก้าวหน้าในการท างาน carrier parts 5) ผู้บริหารเสริมแรงโดยให้
ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (Bonus) 6) ผู้บริหารจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนเงินออมส าหรับ
บุคลากรและกองทุนกู้ยืมต่างๆ ในองค์กร 7) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ ทุนการศึกษาต่อ ทุนพัฒนา
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บุคลากร ทุนผลงานทางวิชาการ ทุนการท าวิจัย ทุนการผลิตต ารา ทุนนวัตกรรมการศึกษา ทุนการ
น าเสนอผลงานทางวิชาการ และทุนรางวัลการสร้างชื่อเสียงให้องค์กร 8) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ 
ท าประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุให้บุคลากร มีสวัสดิการยามเจ็บป่วย 9) ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือสวัสดิการเมื่อเกิดภัยพิบัติต่างๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย 10) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้
บุคลากรรู้สึกรู้สึกปลอดภัยในการท างาน  11) ผู้บริหารยึดหลักเกณฑ์เกณฑ์ในการสร้างความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม  12) ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาที่ดีในทุกเรื่องทั้ง
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของบุคลากรและรักษาความลับได้เป็นอย่างดี 13) ผู้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เช่น เทศกาลปีใหม่ เทศกาลวันสงกรานต์  14) ผู้บริหารจัด
กิจกรรมทางศาสนาเพ่ือเป็นที่พ่ึงและที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจให้บุคลากร 15) ผู้บริหารจัดตั้งฝ่ายจัดหา
รายได้และพัฒนาสินทรัพย์องค์กรเพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนส ารองและการด าเนินกิจการต่างๆ ในองค์กร 
เช่น สหกรณ์โรงเรียน 16) ผู้บริหารให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขตนเองอยู่เสมอ 
จากประเด็นดังกล่าว พบว่า ขวัญและก าลังใจในการท าเป็นศิลปะการครองคนด้านที่มีความ
ละเอียดอ่อน คนป่วยเป็นโรคร้ายถ้ามีก าลังใจดีสามารถหายได้ แต่ถ้าไม่มีก าลังใจอาการยิ่งทรุดหนัก
จนเสียชีวิตในที่สุด ในการท างานก็เช่นเดียวกัน ผู้บริหารต้องมีวิธีสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นกับ
บุคลากร ความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยและมีก าลังใจในการท างานจะท าให้ผู้บริหารสามารถครองคนให้
ท างานได้ส าเร็จละล่วงตลอดรอดฝั่ง ไม่เกิดการทิ้งงานกลางคันหรือลาออกทิ้งความรับผิดชอบไป
เสียก่อน ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้     

 
“ผมจะคิดว่าตัวเองเป็นอาจารย์นะ ไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา เราอยู่สายการสอนมา ผม

ถือว่าน้องๆ ครูพวกนี้เนี่ย เค้าเป็นลูกศิษย์ อาจารย์พร้อมที่สอนลูกศิษย์ให้พัฒนาอยู่เสมอ 
ความเมตตาและความปรารถนาดีระหว่าครูกับศิษย์จะช่วยให้เค้าเชื่อเรา มากกว่าเป็นการ
บังคับ ผมใช้วิธีนี้ในการดูแลคนและคิดว่าคนที่ผมดูแลจะดูแลงานให้ผมได้อย่างดี” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 2          
 

“ทุกคน เค้าต้องหาสิ่งที่ดีที่สุดให้ชีวิตเค้า ถ้าเราดีที่สุด เค้าคงไม่ไปจากเรา ผมคิด
ว่าสิ่งที่ดีที่สุดและเป็นจุดเด่นของโรงเรียนผม คือ การให้สิทธิ์ในการพัฒนาตนเองแก่
บุคลากร ส่งเรียน ป.เอก ครับ เรียนจบก็กลับมาเป็นครูที่นี้ มาพัฒนาโรงเรียนเรา อันนี้
น่าจะเป็นสิ่งที่ครองใจเค้าได้ ว่าเราให้นะ ให้การพัฒนา ให้ความก้าวหน้า แถมยังให้ความ
มั่นคง ถ้าเค้ารักความก้าวหน้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โรงเรียนสนับสนุนนะครับ
เรียน ป.เอก เมืองนอก นี่รับนโยบายมาจากมหาวิทยาลัยเลย ให้เลย 2 ล้านนะครับ เค้า
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กลับมาก็มีงานท า โรงเรียนก็ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ เป็น commitment ผมว่า win win 
นะ การพัฒนาความก้าวหน้านี่แหละครับ คือ สุดยอดศิลปะการครองคนท่ียั่งยืน”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 6      
 

  “ศิลปะการครองคน มันต้องใช้ Muti นะคะ ศิลปะมันมีหลายแขนงเนอะ ก็
เหมือนคนที่มีหลายประเภท ต้องใช้วิธีหลากหลาย ก่อนอ่ืนเราต้องเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ให้เค้าท างานที่เหมาะกับตัวเค้า ตัวอาจารย์เองก็ต้องท างานไปพร้อมๆกับ
เค้าด้วย ลุยไปด้วยกัน อย่างงานกีฬาสาธิตที่ผ่านมานี่ ตี 2 ตี 3 ก็ต้องอยู่ด้วยกัน บางครั้ง
พ่ีเองก็ตัดสินใจผิดพลาดนะ สาธิตน้องก็รู้ว่ามีงานใหญ่ ที่ท้าทายมาให้ตื่นเต้นตลอด 
อาจารย์ก็มีการตัดสินใจผิดพลาดด้วย แต่อาจารย์ผิด อาจารย์ขอโทษเลยนะ ไม่มีการตั้ง
แง่ ใครๆ ก็ท าผิดพลาดกันได้ ต้องยอมรับความจริง ถ้าคนของอาจารย์ผิด อาจารย์รับผิด
และขอโทษก่อนเลย (หัวเราะ) แล้วค่อยกลับมาจัดการส่วนตัว (หัวเราะ) ต้องรับหน้าแทน 
เค้าเห็นเราปกป้องเค้า คราวหน้าเค้าจะระวัง ไม่ให้เราต้องมารับหน้าแทนเค้าอีก เค้าจะ
เกิดความเกรงใจและท าให้เค้ามีความละเอียด รอบคอบในการท างานเพิ่มขึ้น”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 8 
 

“สาธิตเราไม่ได้เลี้ยงไปยันเกษียณน่ะนะคะ ใคร Kpis ไม่ได้ก็ไม่ผ่าน คนที่ท างาน
ในโรงเรียนสาธิตก็ต้องรักษามาตรฐาน โรงเรียนของตัวเอง ไม่มีสวัสดิการหลังเกษียณ 
เหมือน สพฐ. ด้วยความมั่นคงแบบนี้ ถ้าครูเค้ามีทางเลือก เค้าก็ไปรับราชการกันหมด ต่อ
ให้เค้ารักโรงเรียน รักนักเรียน รักเพ่ือนร่วมงาน หรือรัก ผอ. แค่ไหน เค้าก็ไป ใครๆ ก็รัก
ความมั่นคงมากกว่าอยู่แล้ว เพราะฉะนั้นด้วยข้อจ ากัดอันนี้ ศิลปะในการครองคนของพ่ี 
คือ เราต้องหาทาง มีศิลปะในการหางบประมาณ อันดับแรกในเรื่องสวัสดิการความม่ันคง
ให้บุคลากรของเรา ต้องมีฝ่ายสินทรัพย์ในการหาเงินให้โรงเรียน ตอนนี้ เรามีสมาคม
ผู้ปกครองและครู สมาคมศิษย์เก่าคอยช่วยเหลือโรงเรียนมาตลอด อย่างงานกีฬาสาธิต
หลายสิบล้านนะคะ ก็มาจากสมาคมผู้ปกครอง เราก็ต้องมีบริการวิชาการตอบแทนชุมชน
และสังคม เราต้องพ่ึงพากันอยู่คะ เรามีงบประมาณส่งบุคลากรศึกษาต่อและพาไปดูงาน
สร้างแรงบันดาลใจในต่างประเทศ ท าให้เค้ามีพลังในการสร้างสรรค์และพัฒนาโรงเรียน 
ท าให้เค้ามีความสุขที่อยู่ในโรงเรียนเรา และเรื่องความมั่นคงต้องเป็นสิ่งที่เค้ามั่นใจใน
องค์กรคะ แล้วเค้าก็จะท างานกับเราได้ไปตลอด”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 11 
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“การเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนให้เค้าเป็นหัวหน้างาน หัวหน้าทีม ผลัดกันไปตามแต่ละ
โปรเจค ตามความถนัดและความสนใจ เป็นความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมให้เค้ามี
พลังและตื่นตัวในการท างานอีกครั้ง เหมือนเวลาท างานมานานๆ กับงานเดิมๆ ก็จะชิน
และเบื่อ เพราะรู้หมดแล้ว ลองเปลี่ยนให้เค้าท างานที่หลากหลายขึ้น ปรับกระบวนทัศน์
เค้าบ้าง ท าให้เค้ามีความท้าทายในชีวิต เหมือนเราก าลังจะหลับแล้วโดนหยิกให้ตื่น 
(หัวเราะ) อันนี้อาจจะต้องยืมมือคนอ่ืนหยิกนะคะ ศิลปะ อาจจะมองเห็นไม่ได้ด้วยตา แต่
จะสัมผัสได้ด้วยใจ (หัวเราะ)”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 11 
 

“การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรเป็นสิ่งส าคัญนะครับ ผมพยายามสร้างขวัญ
และก าลังใจให้บุคลากรทุกคน อย่างงานกีฬาสาธิตสามัคคี ผมไปให้ก าลังใจนักกีฬา ทุก
ประเภทกีฬาเลยนะ เด็กๆ เห็น ผอ. มา ผู้ปกครองเห็น ผอ. มาเชียร์ ก็เกิดขวัญและ
ก าลังใจแล้ว เค้าจะได้แข่งอย่างเต็มที่ ที่ที่ผมมาหลักๆ นอกจากมาให้ก าลังใจนักกีฬาแล้ว 
เผามาดูแลโค้ชนะ เพราะโค้ชดูแลนักกีฬาแทนผม ท างานหนักแทนผม ตัดจากสนามกีฬา
ไปที่โรงเรียนก็เช่นเดียวกัน ผมไม่ได้สอนหนังสือ ครูต่างหากที่สอนหนังสือให้เด็กๆแทน
ผม ผมต้องดูแลครูอย่างดี  สร้างขวัญและก าลั งใจให้ครู  พยายามหาสวัสดิการ 
ค่าตอบแทนต่างๆ ให้เค้า สร้างแรงบันดาลใจในการท างานให้เค้า เพรางานบริหาร
โรงเรียน ไม่ใช่แค่เรื่องกินอยู่หลับนอนนะ มันเป็นภาพใหญ่ มันคือการบริหารการศึกษา 
ผมต้องใช้ก าลงสมองครูในการพัฒนาผู้เรียนให้โรงเรียน ผมต้องหาสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆ มาให้ครูท างานง่ายขึ้น ระบบการศึกษาของโรงเรียนก็จะดีตามไปด้วย เค้าถึงจะมีใจ
ให้สถาบัน”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 12 
 

“ผู้บริหารต้องละเอียดอ่อนนะคะ วันเกิด เทศกาลต่างๆ ต้องมีค าอวยพร ห้ามลืม 
มีของขวัญเล็กๆน้อยๆ มอบให้เป็นน้ าใจ ไม่ได้เป็นการแลกเปลี่ยนอะไร แค่ตั้งใจให้สิ่งดีๆ
แก่กันและกัน แสดงความจริงใจต่อกันผ่านเทศกาล เค้าจะรู้สึกอบอุ่นใจและมีความสุข
จากสิ่งเล็กๆน้อยๆนี่ละคะ”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 15 
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5. การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อชุมชน ประกอบด้วย 12 แนวทาง ได้แก่ 1) โรงเรียนให้
ความร่วมมือต่างๆ หรือท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) กับองค์กรต่างๆ ทั้งทางภาครัฐและเอกชน  
2) โรงเรียนจัดการบริการทางวิชาการให้สังคม เช่น การจัดอบรม สัมมนาทางวิชาการ การนิเทศครู 
ส่งบุคลากรเป็นวิทยากรและแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับโรงเรียนต่างๆ 3)โรงเรียนจัดเวทีการแข่งขัน
ทั้งทางวิชาการและกิจกรรมต่างๆ ให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วม 4) โรงเรียนจัดโครงการสอนให้ความรู้
ซ่อมเสริมตามโรงเรียนในชุมชนใกล้เคียงและชุมชนที่ห่างไกล 5) โรงเรียนจัดโครงการสาธิตจิตอาสา
พัฒนาสิ่งแวดล้อมในชุมชน เช่น การฟ้ืนฟู อนุรักษ์ และการปลูกป่า การเก็บขยะชุมชน 6) โรงเรียน
จัดโครงการสาธิตอนุรักษ์สืบสานวัฒนธรรมท้องถิ่น วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมอ่ืนๆ ในสังคมพหุ
วัฒนธรรมและเผยแพร่สู่ชุมชน 7) โรงเรียนจัดโครงการกีฬาสาธิตสามัคคีระหว่างโรงเรียนสาธิตและ
โรงเรียนสาธิตกับชุมชน 8) โรงเรียนจัดโครงการเทศกาลดนตรี มหกรรมนาฏศิลป์ระหว่างโรงเรียน
สาธิตและโรงเรียนสาธิตกับชุมชน 9) โรงเรียนจัดโครงการสาธิต สืบศิลป์ โครงการเกี่ยวกับศิลปะทุก
แขนงและน าจัดแสดงผลงานสู่ชุมชน 10) โรงเรียนจัดโครงการสาธิตปันน้ าใจสู่ผู้ยากไร้ในชุมชน         
11) โรงเรียนจัดโครงการ Open house เปิดบ้านสาธิตเพ่ือการประชาสัมพันธ์ 10) โรงเรียนเปิด
โอกาสให้บุคคลภายนอกมาใช้ห้องสมุดได้ จากประเด็นดังกล่าว พบว่า ศิลปะการครองคนไม่เพียงแค่
เราสามารถครองคนในองค์กรให้ท างานตามเป้าหมายได้แล้วก็ถือว่าประสบความส าเร็จ หากแต่การ
ประสานความร่วมมือทั้งจากต้นสังกัดส านักคณะกรรมการการอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มหาวิทยาลัย คณะ ตลอดจนโรงเรียนต่างๆ ทั้งผู้ปกครอง ชุมชน วัดและภูมิภาค 
ล้วนเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึง ทุกฝ่ายล้วนเป็นเครือข่ายที่เราต้อสร้างความสัมพันธ์เชื่อมโยงการท างาน
เพ่ือการแลบกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร ทรัพยากร แนวทางการบริหารงานตาม
บริบทต่างๆ หรือแม้กระทั่งแหล่งเงินทุนหรืองบประมาณท่ีจะช่วยส่งเสริมการด าเนินงานของโรงเรียน
ให้บรรลุตามเป้าหมายได้ง่ายขึ้น ดังนั้นการครองคนที่อยู่รอบตัวเรา ให้บุคคลเหล่านั้นเชื่อถือและให้
การสนับสนุนโรงเรียน จะส่งผลดีต่อการด าเนินงานของโรงเรียนตามมาในระยะยาว ศิลปะข้อนี้ท า
เป็นเรื่องส าคัญที่จะสนับสนุนส่งเสริมให้โรงเรียนเป็นโรงเรียนที่มีความมั่นคงอย่างยั่งยืนได้ ตามที่
ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

 
“ผู้ปกครองและชุมชนส าคัญนะครับ ให้เค้ามามีบทบาทและส่วนร่วมในโรงเรียน 

เราจะได้แหล่งเรียนรู้จากชุมชนให้เด็กๆ และครูเราไปเรียนรู้อีกมากมาย บางคนก็ of 
face มากเกินไป ครูเราร าคาญกลายเป็นก้าวก่าย แต่มองผลระยะยาวครับ ใจเย็นๆ 
สาธิตก็เหมือนโรงเรียนเอกชนนะครับ เพียงแต่สังกัดคณะ มหาวิทยาลัย เงินมาก็ไม่เต็ม
เม็ดเต็มหน่วย ชุมชนนี่ละครับที่จะช่วยเลี้ยงเรา ผู้บริหารต้องครองใจคนในชุมชน ครองใจ
ผู้ปกครองด้วยนะครับ จัดบริการวิชาการ ส่งครูไปเป็นวิทยากร ส่ งนักเรียนไปเป็นจิต
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อาสา เปิดโรงเรียนให้เค้าดูเป็นการประชาสัมพันธ์โรงเรียนไปในตัว ให้เด็กๆ ที่ไม่ได้เรียน
โรงเรียนเรามาอ่านหนังสือในห้องสมุดเราได้ แบบนี้น้ าพ่ึงเรือ เสือพ่ึงป่าครับ ขึ้นชื่อว่า
สาธิต มาตรฐานต้องสูงอยู่แล้ว แต่เราไม่ได้อยู่บนหอคอยงานช้างเฉยๆ เราเข้าป่าไปหา
ช้างเผือกด้วย คุณท าวิจัยเรื่องต่อไปท าศิลปะการครองผู้ปกครองและชุมชนสิครับ ผมว่า
เท่ดี (หัวเราะ)”   

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 7 
 

“เราอยู่สาธิตเรามีผู้ เกี่ยวข้องเยอะ ทั้ งสมาคมผู้ปกครอง สมาคมศิษย์เก่า          
เราต้องสร้างการยอมรับให้คนเหล่านี้เพ่ือให้เค้ามาบีบคนในองค์กร เค้าคือลูกค้าเรา          
คนในองค์กรของผมก็ต้องท าให้สินค้าเรามีคุณภาพ นั่นคือนักเรียน เพ่ือตอบสนองลูกค้า
เรา ดังนั้น ครูเราต้องมีคุณภาพ ปรับคุณภาพ เพ่ือให้สินค้ามีคุณภาพ เป็นการบีบเค้า
ทางอ้อม ถ้าสินค้าดี ลูกค้าซื้อเราก็อยู่รอด ไหนจะผู้ใหญ่ในคณะ ในมหาวิทยาลัยอีก ต้อง
ท าทุกอย่างให้สมดุลย์” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 16 
 

“ศิลปะการครองคน คนในที่นี้  คือ คนรอบๆ ตัวเรานะ มีทั้งคนในโรงเรียน          
ทั้งคนจากมหาวิทยาลัย ทั้งคนจากคณะ ทั้งคนจากชุมชน ทั้งผู้ปกครอง ทั้งศิษย์เก่า           
ทั้งคณะกรรมการสถานศึกษา เราต้องบริหารให้ได้ บริแปลว่ารอบๆ หารแปลว่าแบ่ง
ออกไป เราต้องแบ่งการครองคนไปให้รอบด้าน ให้สมดุลย์กัน” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 17 
 

“การครองคน เป็น Art จริงๆ เขียนโมเดลได้แบบนี้ ต้องวางร่วมกันทั้งคนภายใน
และคนภายนอกนะ ผู้มีส่วนร่วมทุกฝ่าย ทั้งโรงเรียน คณะ มหาวิทยาลัย กรรมการ
สถานศึกษา สมาคมผู้ปกครอง สมาคมศิษย์เก่า ชาวบ้าน ชุมชน วัด จังหวัด ตลอดจน
ภูมิภาค สร้างเครือข่ายให้ครบถ้วนทุกมิติ ทั้งนี้ถ้าครองเค้าได้หมด เค้าก็จะช่วยเหลือเรา 
โรงเรียนจะด าเนินการอะไรก็ผ่านฉลุย อะเขียนตามท่ีครูบอกนะ 

A: Attitud ทัศนคติที่มีต่อโลก มีต่อคน มีต่องาน 
R: Re-inforcement เสริมแรง ให้พลังในการท างาน ไม่ว่าก าลังใจ หรือ

สนับสนุนด้วยเครื่องไม้เครื่องมือต่างๆ 
T: Team งานส าเร็จได้เพราะทุกคน” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 17 
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จากผลการอภิปรายตามแนวทางศิลปะการครองคนของผู้บิริหารโรงเรียนสาธิตสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยพบว่า การที่ผู้บริหารน าศาสตร์และศิลป์ของ
การบริหารมาใช้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย มิได้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เค้ารัก ชอบ หรือยอมให้
ผู้บริหารครอบครองความคิดและหัวใจ หากการครองคนเพ่ือให้คนนั้นครองงานให้เกิดความส าเร็ จ
และคนนั้นมีความสุขในชีวิตการท างาน สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ผู้วิจัยค้นพบจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารทั้ง 
19 ท่าน เพราะผู้บริหารโรงเรียนสาธิตมีวาระย่อมเข้าใจถึงความเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนสาธิตมีความจริงใจในการน าศิลปะในการครองคนมาใช้เพ่ือให้คนไปสร้างงาน
ของตนเองอย่างแท้จริง ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

 
“ศิลปะการครองคน ต้องเน้นผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการนะ อย่าไปเน้นที่

กระบวนการ ท ายังไงก็ได้ให้เค้าอยากท างาน ผู้บริหารต้องช่วยแก้ปัญหาให้ หาสิ่ง
สนับสนุนให้เค้าท างานให้มากท่ีสุด” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 18 
 

“ผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ที่เปลี่ยนไปตามวาระ ผมมองในมุมบวกนะ โรงเรียนเรา
จะมีความหลากหลาย ที่ส าคัญ ผู้บริหารที่ขึ้นมาบริหารโรงเรียนสาธิต ต้องมีวิสัยทัศน์แค่
นั้นเอง จะมองทะเล หรือจะมองภูเขา ทุกอย่างเป็นวิสัยทัศน์หมดแหละ ผมว่านี่คือเสน่ห์
นะ มันไม่น่าเบื่อ ดีกว่าไปยึดติดอะไรนานๆ มันซ้ าซาก คุณว่ามั้ย (หัวเราะ)” 

 ผู้เชี่ยวชาญท่านที่ 18 
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ประวตัผิูว้จิยั 
 

ชื่อ – สกลุ นางสาวสิริกมล  หมดมลทิน 
ที่อยู ่ 12/19  หมู่บ้าน ศาลายาวิลเลจ  หมู่ที่ 3  ต าบลศาลายา  
 อ าเภอพุทธมณฑล  จังหวัดนครปฐม 73170 
 โทรศัพท์มือถือ 061-415-5199 
ที่ท างาน  โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร (ปฐมวัยและประถมศึกษา)  
 เลขที่ 6 ถนนราชมรรคาในต าบลพระปฐมเจดีย์  
 อ าเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 73000  
 โทรศัพท ์/ โทรสาร 034-250005 
ประวตัิการศกึษา 

พ.ศ. 2535 ระดับชั้นประถมศึกษา (ป.6) โรงเรียนนิบงชนูปถัมภ์ จังหวัดยะลา 
พ.ศ. 2541 ระดับชั้นมัธยมศึกษา (ม.6) โรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง จังหวัดยะลา 
พ.ศ. 2546 ระดับปริญญาตรี สาขาการประถมศึกษา ศึกษาศาสตรบัณฑิต  
 มหาวิทยาลัยศิลปากร  
พ.ศ. 2549 ระดับปริญญาโท สาขาวิจัยการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
พ.ศ. 2559 ระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

 มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ประวตัิการท างาน 

พ.ศ. 2546 – 2548 อาจารย์ โรงเรียนนานาชาติเมธา อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
พ.ศ. 2548 – 2551 นักวิชาการศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2551 – 2555 นักวิชาการพัฒนาคุณภาพ วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2555 – ปัจจุบัน อาจารย์ โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร  

 (ปฐมวัยและประถมศึกษา) 
 




