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 บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับตวัแปรท่ีใช้ใน
งานวิจยัเร่ืองน้ี ซ่ึงจะท าให้สามารถอธิบายตวัแปรท่ีศึกษาเร่ืองน้ีให้มีความชดัเจน โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                
ยคุความปรกติถดัไป 
   1.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
   1.2  ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
   1.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
   1.4  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
   1.5  ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
   1.6  คุณลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
   1.7  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายคุความปรกติถดัไป 
 2.  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 
    2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
   2.2  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
   2.3  เกณฑบ์่งช้ีการมีคุณภาพชีวิตการท างานของครู 
   2.4  องคก์รแห่งความสุข 
 3.  บริบทของสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
      4.1  งานวิจยัต่างประเทศ 
      4.2  งานวิจยัในประเทศ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษายุคความปรกติถัดไป 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ า  มีผูวิ้จยัและนกัการศึกษาไดก้ล่าวไวด้งัน้ี   
 รังสรรค ์อินทน์จนัทน์ (2552 : 62) ไดใ้ห้ความหมาย ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใช้
อิทธิพล และอ านาจของตนต่อบุคคลอ่ืนในการกระตุน้ขึ้น การให้ค  าปรึกษา การสั่งการ ตลอดจน
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การจดัหาปัจจยัท่ีจ าเป็น เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ี ก าหนดไว้
ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพนัน่เอง 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554 : 11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าเป็นความสามารถท่ีให้อิทธิพล
เหนือผูอ่ื้นในดา้นการกระท าต่อผูน้ าตอ้งการและสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนให้กระท ากิจกรรมท่ีจะช่วย
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ 
 สมชาย สุเทศ (2554 : 76) ไดใ้ห้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าไดใ้ชศ้กัยภาพ
ของตนท่ีมีอย่างเต็มท่ีในการสร้างวิสัยทัศน์ และกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลงตัวเองให้หลุดพ้นไป                 
จากกรอบคิดแบบเดิม ๆ ท่ีพน้ยุคสมยั รวมถึงการแสวงหาวิธีการหรือเคร่ืองมือในการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพื่อช่วยสนบัสนุนและกระตุน้จูงใจใหผู้ป้ฏิบติัสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จอยา่ง 
สม ่าเสมอ 
 สมุทร ช านาญ (2554 : 51) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู ้น า หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็ น
ปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม (Followers) หรือสมาชิกในองคก์ารท่ีพฤติกรรมของ
ผูน้ าสามารถโนม้นา้ว จูงใจหรือมีอิทธิพลต่อผูต้ามท าใหผู้ต้ามยอมรับปฏิบติัตามท่ีผูน้ าตอ้งการได้ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2555 : 175) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้ าว่า เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารจะ
ให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมาย องค์การ
สรุปความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึงพฤติกรรมผูน้ า ท่ีก าหนดขึ้ นเพื่อน าผูใ้ต้บังคับบัญชาให้
ด าเนินการท่ีรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 พรสวสัด์ิ  ศิรศาตนนัท ์(2555 : 4) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การแสดงออกทางภาวะ
ผู ้น าท่ีไม่จ าเป็นต้องคงตัวตลอดเวลา เพราะภาวะผู ้น าจะมากหรือน้อยขึ้ นอยู่กับภาวะผู ้ตาม                  
และสถานการณ์ในขณะนั้น ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผูต้ามท่ีแตกต่างกนั ผูน้ าอาจจะตอ้งแสดง
ภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกัน หรือในสถานการณ์หน่ึงบุคคลหน่ึงอาจแสดงภาวะผูน้ า เม่ืออยู่ในอีก
สถานการณ์หน่ึงบุคคลนั้นอาจอยใูนฐานะผูต้ามก็ได ้
 ดลนภา  ศรีอรัญ (2555 : 18) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลท่ีมี
ต่อการด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และธ ารงไวซ้ึ้งวฒันธรรมของตน 
ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรให้สามารถด าเนินการต่าง ๆ บรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนด  
 วิไลวรรณ  แสงจนัทร์ (2556 : 20) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรม
ส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะใชค้วามสามารถ ใชอิ้ทธิพล ในการจูงใจหรือดลใจให้ผูต้ามกระท า
งานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มองคก์ารปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ ดว้ยความเต็มใจและกระตือรือร้น
ในการท าส่ิงต่าง ๆ 
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 โค ลิน  แล ะก าบิ ล ล่ี  (Colin W. Evers and Gabriele Lakomski. 2000 : 58) ก ล่ าวว่ า                 
ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถจูงใจผูอ่ื้นและความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ รวมถึงสามารถ
ตดัสินใจได้อย่างเหมาะสม เม่ือตอ้งเผชิญกับสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนเพื่อท าให้ผูต้ามท างานได้
อยา่งมีขวญัและก าลงัใจ 
 มาร์ชเชอร์ฮอร์น และจอห์น (Schermerhorn and John. 2002 : 336) ไดใ้ห้ความหมายของ
ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการดลบนัดาลใจ ใหบุ้คคลอ่ืนท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ  
 ดาฟท์ (Daft. 2003 : 5) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่าง         
ผู ้น า (Leader) และผู ้ใต้บังคับบัญชา (Followers) ท าให้ เกิดการเป ล่ียนแปลง เพื่ อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purposes) 
 เชอร์เมอร์ฮอร์นฮันท์ และออสบอร์น (Schermerhorn, Hunt, & Osborn. 2005 : 241)     
ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า เป็นลกัษณะเฉพาะของการใชอิ้ทธิพลระหว่างบุคคล เพื่อให้บุคคล
หรือกลุ่มท าในส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งการ  
 ยุคล์ (Yukl. 2006 : 5) ได้สรุปนิยาม ภาวะผูน้ า ไวห้ลากหลายแนวทาง เช่น ภาวะผูน้ า            
คือ พฤติกรรมเอกตับุคคลท่ีสามารถสั่งการและช้ีน ากลุ่มให้ปฏิบติัตามจุดมุ่งหมายของกลุ่มได ้คือ 
อิทธิพลของบุคคลท่ีมีอยู่เหนือบุคคลอ่ืนในการปกิบติังานในองคก์ร คือ ความสามารถของบุคคลท่ี
ท าให้การปฏิบติังานในองคก์ารบรรลุผลโดยใช้ความเป็นสถาบนัการเมือง จิตวิทยาและทรัพยากร
อ่ืน ๆ กระตุ้นให้ผู ้ตามเกิดความพึงพอใจ คือ กระบวนการในการใช้อิทธิพลเพื่อท าให้เกิด
ประสิทธิผลของกลุ่ม คือ ความสามารถในการใช้วฒันธรรมจากภายนอกองค์กรเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการเปล่ียนแปลงในองค์กร คือ ศิลปในการสร้างวิสัยทศัน์ ค่านิยม และความคิดสร้างสรรค์ของ
องคก์ารโดยใชส่ิ้งแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร คือ ความสามารถของบุคคลในการสร้าง
อิทธิพล จูงใจและกระตุน้ใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติังานใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ  
 ดูบริน (Dubrin. 2010 : 4) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า เป็นพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
(Partnership) ระหว่างผูน้ า (Leader) และสมาชิกของกลุ่ม (Group members) เพื่อด าเนินการให้กลุ่ม
สามารถบรรลุเป้าหมาย (Purpose) ได ้ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู ้น า หมายถึง ผู ้ท่ีท าหน้าท่ีในการท่ีน าองค์การ โดยใช้อิทธิพล                    
และอ านาจของตน เพื่อกระตุ้นจูงใจให้ผูต้ามมีพฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับท่ีผูน้ า
ต้องการ ทั้ งน้ีต้องมีความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นให้เกิดความกระตือรือร้น ริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
วางแผน และจดัการใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั ท าใหก้ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย
ท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 จากการศึกษา นักการศึกษา นักวิจยัท่ีได้น าเสนอถึงความส าคัญของภาวะผูน้ า ผูว้ิจัย 
สามารถรวบรวมไดด้งัน้ี  
 บุญพา พรหมณะ (2559 : 15) ได้กล่าวถึงความส าคัญของผูน้ าและภาวะผูน้ า ส าหรับ
ผูบ้ริหารความเป็นผูน้ าจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัเป็นอย่างมาก เน่ืองจากผูต้ามจะมาเช่ือมั่นและ
ศรัทธา สนับสนุนหรือไม่อยู่ท่ีศิลปะและยุทธวิธีต่าง ๆ และถ้าหันกลับมาพิจารณาในส่วนของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ต้องนับว่าผู ้น าเป็นศูนย์รวมพลังของกลุ่มคน และผูน้ าจะต้อง                
น าความรู้สึกท่ีดี ท าให้คนสามารถท่ีจะสร้างแรงบันดาลใจและปลดปล่อยส่ิงท่ีดีท่ีสุดออกมา               
การเป็นผูน้ าตอ้งมีการสร้างอารมณ์เป็นพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีผูน้ าทุกคนตอ้งมี จากการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้นและสามารถโน้มน้าวผูอ่ื้นให้คลอ้ยตามได้ดว้ยความเต็มใจนั้น ผูน้ าจะตอ้งมีคุณธรรม
และจริยธรรมอันดีงาม ท่ีสามารถเป็นแบบอย่างแก่ผูอ่ื้นได้ด้วย มิฉะนั้นจะสร้างปัญหาต่าง ๆ 
มากมายจึงกล่าวไดว้่า ผูน้ ามีความส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การอย่างมาก 
และสรุปถึงความส าคัญของผูน้ า คือ การน าองค์กรไปสู่เป้าหมายตามท่ีได้วางไว ้ซ่ึงผูน้ าต้องมี
คุณลักษณะของผูน้ าท่ีดี ดังน้ี 1) คุณลกัษณะด้านวิชาการ ได้แก่ มีความรู้ทั่วไปและความรู้ด้าน
วิชาการเป็นอย่างดีและมีประสบการณ์ในการเป็นผู ้น า 2) คุณลักษณะด้านความสามารถใน                 
การปฏิบัติงาน ได้แก่ รู้บทบาทและหน้าท่ีของตน มีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น รู้จัก            
การแก้ปัญหาในการท างาน กลา้ตดัสินใจ มีความสามารถในการประสานงานสามารถจูงใจผูร่้วมงาน 
และมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ในการสร้างมิตรภาพ มีจิตใจกวา้งขวาง เพราะองค์ประกอบดังกล่าว                 
จะช่วยในการสร้างความน่าเช่ือถือและความศรัทธาของผูร่้วมงานใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน 
 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษา ไดมี้นกัการศึกษา และนกัวิจยั ได้
กล่าวถึง ซ่ึงมีอยูม่ากหลายทฤษฎี ทั้งน้ี จากการศึกษา พบวา่ 
 เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2550 : 74-104) ไดส้รุปรวบรวมไว ้ดงัน้ี 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ทฤษฏีของแมคเกรเกอร์ ผู ้น าตามทฤษฎี X จะต้องใช้อ านาจข่มขู่  วางแผนงานเอง                 
ชอบสั่งการเพราะถือว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขี้ เกียจ ขาดความรับผิดชอบ เพื่อท่ีจะใหง้านส าเร็จก็ตอ้งสั่ง
การบงัคบัออกกฎระเบียบต่าง ๆ  ผูน้ าจะให้บริการในส่วนท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกว่ามีความมัน่คง 
ส่วนผูน้ าตามทฤษฎี Y จะมองเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนรับผิดชอบ ผูน้ าประเภทน้ีจะกระตุน้เร่ง
เร้าให้เกิดการผสมผสานกนัระหว่างจุดประสงคส่์วนตนกบัจุดประสงคข์องหน่วยงาน ผูน้ าประเภท
น้ีอยา่งนอ้ยจะค านึงถึงตวัแปร 4 ประการ ในการเป็นผูน้ า คือ  
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 1.  คุณลกัษณะของตวัผูน้ าเอง 
 2.  ทศันคติ ความตอ้งการ และคุณลกัษณะส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.  ธรรมชาติขององคก์าร 
 4.  สภาพทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 
 ตาข่ายการบริหารของเบลคกบัมูตนั (Blake and Mouton) ประกอบดว้ย 2 มิติ คือ  
 1.  มิติมุ่งคน (Concern for people) หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ าใช้ในการท างานร่วมกบัผูต้าม 
ซ่ึงประกอบด้วย ความผูกพนัของบุคคล เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ การตระหนักถึงและ
ส่งเสริมศักด์ิศรีของผู ้ตามความรับผิดชอบท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจมากกว่า                        
การออกค าสั่ง การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นตน้ 
 2.  มิติมุ่งผลผลิต (Concern for production) หมายถึง วิธีการท่ีผู ้น าใช้เพื่อก่อให้เกิด
ผลผลิต ซ่ึงประกอบดว้ยทศันคติท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ เช่น คุณภาพในการตดัสินใจ นโยบายกระบวนการ
ในการปฏิบติังาน ความคิดสร้างสรรคเ์ก่ียวกบัการวิจยัปริมาณของผลงาน คุณภาพของผลงาน 
 

 
 

ภาพประกอบ 2  ตาข่ายการบริหารของเบลคกบัมูตนั (Blake and Mouton) 
ท่ีมา : เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2550 : 76) 
 
 จากภาพประกอบ 2 อธิบายลกัษณะของผูบ้ริหารแบบต่าง ๆ และพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
แบบต่างและพฤติกรรมของผูบ้ริหารแบบนั้น ๆ ไดด้งัต่อไปน้ี   
 1.  น าแบบ (1,1) หรือแบบไม่เอาไหน (Impoverished) เป็นผูน้ าท่ีไม่สนใจทั้ งคนและ               
ไม่หวังผลของงาน บริหารแบบเฉ่ือยชาเร่ือย ๆ ไม่มีจุดหมายเป็นผู ้น าท่ีแยกตนเองออกจาก                  
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คนอ่ืน ๆ ในองค์การ มอบอ านาจให้คนอ่ืนมกัโยนความผิดให้คนอ่ืน เป็นผูมี้ประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุด 
เพราะไม่สามารถทางานให้บรรลุเป้าหมายได ้เม่ือเผชิญกบความขดัแยง้ ผูน้ าแบบ (1,1) จะพยายาม
วางตวัเป็นกลาง  แยกตนเองออกจากสถานการณ์ความขดัแยง้ มกัจะแกปั้ญหาตามกฎระเบียบ 
  2.  ผูน้ าแบบ (1,9) หรือแบบชุมชนสังสรรค์ (Country Club) เป็นผูน้ าแบบลูกทุ่งท่ีมุ่ง
ความสัมพันธ์กับบุคคลเป็นประการส าคัญ พยายามท าให้เพื่อนร่วมงานเกิดความพอใจสูงสุด                
เป็นผลท าให้ผลิตผลของงานมีน้อย พยายามสร้างความเป็นกนเองโดยเป็นมิตรกบัคนทั้งหลายมิได้
มุ่งผลผลิตของงาน พยายามท าให้ผู ้ตามพอใจ เม่ือเผชิญความขัดแยง้ ผู ้น าแบบก็จะพยายาม                 
กลบเกลือนหรือท าใหผ้ลิตผลของนั้นเงียบหายไป โดยพยายามรักษาน ้าใจเป็นประการส าคญั 
 3.  ผูน้ าแบบ (9,1) เป็นผูน้ าแบบมุ่งแต่งาน (Task Oriented) มุ่งแต่จะให้งานส าเร็จอย่าง
เดียวไม่สนใจความตอ้งการของบุคคล มุ่งแต่ประสิทธิภาพของการท างานไม่สนใจความเป็นมนุษย์
ของผูร่้วมงาน ชอบใชอ้ านาจกฎระเบียบและการสั่งการ เม่ือมีความขดัแยง้ผูน้ าแบบน้ีจะใช้อ านาจ
ในการบังคับระงบัความขัดแยง้ โดยมุ่งท่ีการเอาแพเ้อาชนะกันตลอดและตนเองต้องเป็นผูช้นะ              
ไม่ชอบใหท้ างานเป็นทีมเพราะกลบัลูกนอ้งรวมหวักนัต่อตา้น 
 4.  ผูน้ าแบบ (9,9) หรือแบบเล่นเป็นทีม (Team) เป็นผูน้ าท่ีเน้นทั้งคนและผลงานท างาน
เป็นทีมหรือเป็นหมู่คณะเพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการท างาน ให้ความร่วมมือร่วมใจให้                
ความผูกพนักบังานและกับองค์กร งานท่ีท ามีความส าเร็จสูงเม่ือเผชิญกบัปัญหาความขดัแยง้ผู ้น า
แบบน้ีจะไม่สนใจว่าคู่ขดัแยง้คือใครจะสนใจว่าปัญหาของความขดัแยง้อยู่ท่ีใด พยายามหาสาเหตุ        
หาขอ้มูลของความขดัแยง้และใชก้ระบวนการแกปั้ญหาอยา่งมีหลกัเกณฑ ์  
 5.  ผูน้ าแบบ (5,5) หรือแบบทางสายกลาง (Middle of the road) เป็นผูน้ าท่ีให้ความสนใจ
ทั้งคนและงานพอสมควร เพื่อนร่วมงานมีความพอใจบา้ผลงานส าเร็จตามควรเป็นผูน้ าท่ีพยายาม          
คงสภาพเดิมไม่ปรารถนาจะเห็นการเปล่ียนแปลงเม่ือเผชิญกับปัญหาความขดัแยง้จะไม่แสดงว่า
เขา้ขา้งฝ่ายใด พยายามใช้ทางสายกลางให้ทุกคนเห็นว่าตนเองยุติธรรมและมีเหตุผล มกัจะใช้วิธี
ผอ่นปรนเขาหากนัมากกวา่ท่ีจะเผชิญหนา้กนั 
 ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน (William J. Reddin) 
 จากการวิจยัผูน้ ามหาวิทยาลยัโอไอโอ ไดจ้ าแนกพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 มิติ คือ มิติ           
กิจสัมพนัธ์ (initiating structure) กับมิติมิตรสัมพันธ์ (Consideration) จากการวิจัยท่ีมหาวิทยาลัย 
มิ ชิแกน  ได้แบ่ งพฤติกรรมผู ้น าเป็นมิ ติมุ่ งผลผลิต (production-centered) กับ มิ ติมุ่ งคนงาน 
(employee- centered) และจากการศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ได้แบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 
แบบมุ่งงาน (task leader) กบัแบบมุ่งสังคม (social- leader) จากผลการวิจยัดงักล่าวเรดดินไดน้ ามา 
สร้างทฤษฎีโดยอาศยั 2 มิติแรก คือ มิติมุ่งงาน (task orientation) และมิติมุ่งสัมพนัธ์ (relationship 
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orientation) และได้เพิ่มมิติมุ่งประสิทธิผล (effectiveness) เข้าไปอีกมิติหน่ึง ช่ือ ทฤษฎีสามมิติ               
(3-D Model หรือ 3-D Management) 
 ทฤษฎี 3 มิ ติของเรดดิน  ตั้ งอยู่บนพื้ นฐานท่ีว่า ประสิทธิภาพของผู ้น าขึ้ นอยู่กับ 
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมผูน้ าใน 3 มิติคือ 
 1.  มิติมุ่งงาน หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู ้ตามได้เข้าใจ              
ในการด าเนินงานตามแนวนโยบายการติดต่อส่ือสารการประสานงาน เพื่อให้ผูใ้ต้บังคบบัญชา           
หรือผูต้ามสามารถปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ 
  2.  มิติมุ่งสัมพนัธ์ หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดงออกถึงความเป็นมิตรมีความไวว้างใจ 
เช่ือใจ สนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูต้ามเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
 3.  มิติมุ่งประสิทธิผล หมายถึง พฤติกรรมผู ้น าท่ีมุ่งให้เกิดการด าเนินงานบรรลุผล               
ตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละผูร่้วมงานพอใจ โดยยึดสถานการณ์เป็นหลกัถา้สถานการณ์เหมาะสม 
พฤติกรรมผูน้ าจะมีประสิทธิผลมากถา้สถานการณ์ไม่เหมาะสม พฤติกรรมผูน้ าจะมีประสิทธิผลนอ้ย 
 จากมิติมุ่งงานและมุ่งสัมพนัธ์ เรดดิน ไดส้ร้างแบบผูน้ าพื้นฐานขึ้นมา 4 แบบ ดงัน้ี  
 1.  งานสูง- สัมพันธ์สูง แทนแบบผูน้ าท่ีประสมประสาน (integrated) โดยจะมุ่งท่ีคน  
โดยใหท้ างานท่ีมีความหมายและมุ่งท่ีงานโดยใหค้นตระหนกัถึงความรับผิดชอบ  
 2.  งานต ่า- สัมพนัธ์สูง แทนแบบผูน้ าท่ีเป็นมิตรสัมพนัธ์ (related) เนน้ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และค านึงถึงงานเพียงเลก็นอ้ย  
 3.  งานต ่า – สัมพนัธ์ต ่า แทนแบบผูน้ าท่ีแยกตวั (separated) มิไดมุ้่งงานหรือมุ่งสัมพนัธ์  
 4.  งานสูง- สัมพนัธ์ต ่า แทนแบบผูน้ าท่ีเสียสละ (dedicated) จะเสียสละให้กบังานและ
ค านึงถึงเพื่อนร่วมงานเพียงเลก็นอ้ย 
 จากแบบผูน้ าทั้ง 4 แบบ ถา้สถานการณ์เหมาะสมจะก่อให้เกิดผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมาก            
4 แบบ ดงัน้ี 
 ผูน้ าทีม (Executive) ผูน้ าแบบน้ีถือว่าหน้าท่ีของตนเอง คือ การส่งเสริมความพยายาม
สูงสุดของบุคคลในการปฏิบติัภารกิจ มกัจะตั้งมาตรฐานของผลงานและการปฏิบติังานไวสู้งยอมรับ
ความแตกต่างระหว่างบุคคลและส่งเสริมการท างานเป็นทีม ใช้คนตามความสามารถ ผูส้อนแนะ 
(Developer) ผูน้ าแบบน้ีเช่ือมัน่ในตวับุคคล มีความมุ่งมัน่ในการพฒันา ความสามารถพิเศษของ
บุคคลอ่ืนและจดับรรยากาศในการท างาน ซ่ึงท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจสูงสุด ผูคุ้มกฎ 
(Bureaucrat) ผูน้ าประเภทน้ีไม่สนใจอยางจริงจงัต่อทั้งคนและงานแต่ปฏิบติัไปตามกฎเกณฑ์แต่ก็
ไม่กระทบกับขวญัของผูร่้วมงาน และผู ้ร่วมงานก็สามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จได้ ผู ้บุกงาน 
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(Benevolent autocrat) ผูน้ าประเภทน้ีเช่ือมัน่ในตวัเองสูงมาก มีทักษะดีเยี่ยมในการชักน าให้ผูอ่ื้น
กระท าตามท่ีตนเองตอ้งการ เป็นผลใหง้านส าเร็จ มีผลผลิตสูง 
 ถา้สถานการณ์ไม่เหมาะสมก็จะเกิดผูน้ าประสิทธิผลนอ้ย 4 แบบ ดงัน้ี 
 ผูย้อมความ (Compromiser) เป็นผูท่ี้เห็นความส าคญัทั้งคนและงานแต่ไม่มีความสามารถ
ท่ีจะท าอาจเพราะไม่มีความจริงใจท่ี จะท าหรือไม่กลา้ตดัสินใจ ถือเอาการประนีประนอมเป็นส าคญั
ในการปฏิบติังาน ผูเ้อาใจ (Missionary) เป็นผูน้ าท่ีถือเอาความสัมพนัธ์ของตนเองกบัเพื่อนร่วมงาน
เป็นหลกั ท างานหย่อนประสิทธิภาพ ไม่กลา้เส่ียง เอาใจลูกน้อง ตอ้งการให้ผูอ่ื้นมองว่าตนเองเป็น
คนดี ผูท้นท า (Deserter) เป็นผูน้ าท่ีไม่สนใจทั้งคนและงานท างานหย่อนประสิทธิภาพ ไม่สนใจ
ขวญัและก าลงัใจของลูกนอ้ง ผูคุ้มงาน (Autocrat) เป็นผูน้ าท่ีหลงตนว่าส าคญักว่าคนอ่ืน เช่ือมัน่ใน
ตนเองสูง มุ่งแต่จะท างานให้ส าเร็จโดยไม่สนใจขวญัและก าลงัใจของเพื่อนร่วมงานชอบบงัคบัข่มขู่
ไม่รับฟังความคิดเห็นของใคร 
 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกบัผู้น า 
 ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองส าคัญในการบริหารองค์การ ซ่ึงนักวิชาการหลายยุคหลายสมัยได ้
ทุ่มเทศึกษาภาวะผูน้ าเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย     
ซ่ึงสามารถจดักลุ่มกลุ่มแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ พอสังเขป ดงัน้ี 
 ไบรอนั (Bryan. 1992 : 167) แนวคิดผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Approach) แนวคิดน้ีไดมุ้่ง
อธิบายบุคลิกลกัษณะของผูน้ า ผูน้ าจะมีคุณสมบติัท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป คือ 1) ลกัษณะทาง
กายภาพ เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นตน้ 2) ลกัษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด 
ความรู้ ความสามารถในการพูดในท่ีสาธารณะ เป็นตน้ และ 3) ลกัษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุม
อารมณ์และแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย เก็บตวั เป็นตน้  
 ดราฟท์ (Draft. 1999 : 69 – 80) ได้สรุปแนวคิดผู ้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)            
ได้เร่ิมจากการศึกษาของ Kurt Lewin และคณะจาก Iowa State University ท่ีแบ่งพฤติกรรมผูน้ า
แ บ บ สั่ ง ก าร  (Autocratic ห รือ  boss-centered leadership style) แ ล ะพ ฤ ติ ก ร รม ผู ้น า แ บ บ
ประชาธิปไตย (Democratic หรือ subordinate-centered leadership style) และต่อมา Tannenbaum 
and Schmidt   น าสองรูปแบบพฤติกรรมของ Kurt Lewin มาวางบนแกนสองดา้นและสร้างรูปแบบ
พฤติกรรมผสมระหว่างสองรูปแบบพฤติกรรมดงักล่าวขึ้นมาเป็นอีกหน่ึงรูปแบบและสร้างขึ้นเป็น 
Leadership continuum diagram ซ่ึ งแบ่ งรูปแบบพฤติกรรมของผู ้น าออกเป็น  4 รูปแบบ คือ 
Autocratic, Persuasive, constructive และ Democratic ยงัมีการศึกษาของทีม Ohio State University 
พบว่า พฤติกรรมผูน้ าแบ่งไดเ้ป็นสองกลุ่ม คือ ผูน้ าท่ีมกัเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผูต้าม (consideration)  
และผู ้น าท่ี ขย ันท างาน เป็ นตัวอย่ างท่ี ดี ให้ แ ก่ ผู ้ต าม  (initiating structure ห รือ  task-oriented)                          
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อีกทั้งการศึกษาของทีม University of Michigan ท่ีเสนอให้จดักลุ่มรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าเป็น
ผูน้ าท่ีให้ความส าคญัต่อพนักงาน (employee-centered leaders) กบัน าท่ีให้ความส าคญัต่อพนักงาน 
(Job-centered leaders) ตามมาดว้ยการศึกษาของนักวิจยั Blake & Mouton จาก University of Texas 
ผูค้ิด The Leadership Grid ซ่ึงเป็นการศึกษาต่อยอดจากผลการวิจยัของทีม Ohio State University 
และทีม University of Michigan โดยใช้มิติสองด้านในการวดัพฤติกรรมผูน้ า คือ ความใส่ใจใน
บุคลากร (People) กับความใส่ใจในผลงาน (Production) ซ่ึ งสรุปออกมาได้เป็น 7 รูปแบบ
พฤติกรรมผูน้ าแตกต่างไปจากการศึกษาอ่ืนๆ ท่ีผา่นมา         
 ดิลก ถือกล้า (2547 : 71) ได้สรุปแนวคิดผู ้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach)                
ไวด้งัน้ี 1) การศึกษาของฟีดเลอร์ (Fiedler) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กบัความ
เหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผูน้ า สมาชิกและสถานการณ์ในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงแวดลอ้มจะ
มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผูน้ า 2) ทฤษฎีมุ่งสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) ผลกระทบ
ของพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีต่อการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบติังานของสมาชิก เน้นท่ีเป้าหมาย 
โดยดูพฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดงออก เพื่อให้สมาชิกประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและ
องค์การ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลความพึงพอใจแก่ผูต้ามโดยการให้รางวลั 3) การศึกษาของเฮอร์เซย ์
บลานชาร์ด (Hersay Blanchard) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation Structure) และ
พฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Consideration) คือ ภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ ประกอบกับความพร้อม
ของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผูน้ า 4 รูปแบบ คือ การบอกกล่าว (Telling)                 
การน าเสนอความคิด (Selling) การมีส่วนร่วม (Participation) และการมอบหมายงาน (Delegation) 
 มัล ลิ ก า  ต้น สอน  (2544 : 54)  ได้ส รุป แน วคิ ดผู ้น าส มัย ใหม่ ไว้ว่ า  ภ าวะผู ้น า                           
การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) คือ ผู ้น าแบบแลกเปล่ียน ผู ้น าแบบเดิมท่ีใช ้             
การแลกเปล่ียนโดยรางวลัต่าง ๆ เป็นเคร่ืองมือในการชกัจูงให้ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้ไดต้าม 
เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงต่างฝ่ายต่างก็ไดรั้บผลประโยชน์ท่ีแลกเปล่ียนกนัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
เป็นภาวะผูน้ าอีกแบบหน่ึงท่ีสามารถท าให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงได้ แต่จะแตกต่างจากภาวะ 
ผูน้ าแบบเปล่ียนรูปตรงท่ีไม่มีความสามารถพิเศษเป็นองค์ประกอบ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) จะมีพื้ นฐานมาจากทฤษฎีการและเป ล่ียนทางสั งคม  โดยเน้น                       
การแลกเปล่ียนประโยชน์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามต่างก็มีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั ต่างพึ่งพาอาศยักัน   
และกัน และต่างฝ่ายต่างก็จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจะให้รางวลัหรือส่ิงตอบแทนถา้ผูต้าม
ยินยอมท าตามข้อเสนอของผูน้ า ผูน้ าจะมีอิทธิพลเหนือผูต้ามหรือผู ้ได้บังคับบัญชา โดยการ
ปฏิบติังานตามค าสั่ง เพื่อแลกหรือได้มาซ่ึงความกา้วหน้า ต าแหน่งหน้าท่ี หรือผลประโยชน์ เช่น 
พยายามท างานใหห้นกัหรือมากขึ้นเพื่อแลกกบัการไดเ้งินเดือน 2 ขั้น 
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 พงศ์ หรดาล. (2546 : 163) ไดก้ล่าวถึง ผูน้ าตามหลกัพระพุทธศาสนา สังคมในประเทศ
ไทย พระพุทธศาสนาหลักประจ าชาติ การน าหลักธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้เพื่อการเป็นผูน้ าท่ีดีและค าสั่งสอนท่ีส าคัญ ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางท่ีจะน าไปปฏิบัติ                
ให้องค์การประสบความส าเร็จ ได้แก่ ทศพิศราชธรรม 10 ประการ อธิษฐานธรรม 4 พรหมวิหาร
ธรรม 4 อคติ 4 คิหิสุข 4 สังคหะวตัถุ 4 ขันติโสรัจจะหิริโอตัปปะ อิทธิบาท 4 เวสารัชชกรณะ 5 
ยุติธรรมอปริหานิยธรรม 7 นาถกรณธรรม 10 กัลยาณมิตร 7 และบารมี 10 ประการ (ทศบารมี)                 
ซ่ึงสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บัการบริหารและการจดัการสมยัใหม่ได ้
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับผูน้ า ซ่ึงผูบ้ริหารขององค์การต่าง ๆ มีความรู้    
ความเขา้ใจและแนวทางการปฏิบติั ทั้งของผูน้ าและผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถน ามาใชเ้ป็น
แนวทางในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
และเป็นท่ียอมรับของสังคม 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์การสร้างความผูกพันใน              
การเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ์ท่ีส าคญัขององคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้ง
กบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้กลบักลายเป็นผูน้ า 
และผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองค์การ ดังนั้นสภาวการณ์
เปล่ียนแปลงจึงได้รับ การมองว่าเป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์รวมและเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการ
ของผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์ารซ่ึงแนวคิดและทฤษฎีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี  
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือเป็น
กระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผูน้ า บาสส์ (Bass. 1997) โดยมี เบิร์น (Burn 1978, 
cited in Mosley and other. 1996) และบาสส์ (Bass. 1985) เป็นวิชาการท่ีส าคัญและมีอิทธิพล                
อยา่งสูงต่อทฤษฎีน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) 
ไปสู่ความเป็นผู ้น าท่ี มีวิสั ยน์  (Visionary) และมีการเส ริมสร้างพลังอ านาจหรือพลังจูงใจ 
(Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ตามให้มีความเป็นผูน้ า ทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีอยู่ใน กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าแรก ๆ ท่ีเร่ิมกล่าวถึงจริยธรรมของ
ผูน้ าและการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะตอ้งน าผูอ่ื้นไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่าหรือสังคมมากกว่า
ผลประโยชน์ ของตนเองและจะเน้นเร่ืองแรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอกและเน้นเร่ือง
การเพิ่ม พลังอ านาจในผู ้อ่ืนด้วยพฤติกรรมและกระบวนการของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
นักวิชาการได้พิสูจน์ด้วยงานวิจยัเชิงประจกัษ์จ านวนมากว่ามีความเหมาะสมและเป็นท่ีตอ้งการ
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อย่างยิ่งในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสนและวิกฤติเกิดขึ้นมากมาย 
(Mosley and Other. 1996 : อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2556 : 245)  
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การมีการสร้างความผูกพนัต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ ท่ีส าคัญของ
องค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้ามแต่อิทธิพลนั้นเป็น 
การให้อ านาจแก่ผูต้ามให้สมารถกลายเป็นผูน้ าและร่วมใน กระบวนการของการเปล่ียนแปลง
องค์การ ดังนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงได้รับการ มองว่าเป็นกระบวนการท่ีองค์รวมและ
เก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ (Muchinsky, 1997 : 
อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2556 : 247) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership Theory) ของเบอร์น  
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เร่ิมตน้ได้รับการพฒันาจากการวิจยัเชิงบรรยายผูน้ า
ทางการเอง คือ Burn (Yuk and Fleet. 1992 : 175-176 citing Burbs. 1978 : 1) อธิบายถึงภาวะผูน้ า
ในเชิงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามและในทางกลบักันผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไข
พฤติกรรมของผูน้ าเช่นเดียวกนั ทฤษฎีเบอร์น ผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัการตระหนกัรู้
ของผูต้าม โดยการยกระดับแนวคิดและค่านิยมทางสังคมให้สูงขึ้น เช่น ความยุติธรรม สันติภาพ 
โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามมีแนวคิดจากตวัตนในทุกวนัไปสู่ตวัตนท่ีดีกว่า burn 
มีแนวคิดว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองค์กรทุกต าแหน่ง 
Burns (1978 : 2 : อา้งถึงใน ปิลญั ปฏิพิมพาคม. 2550 : 50-51) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์
ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกัน  
ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ  
 1.  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ าติดต่อกบั
ผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการและ
เพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างานถือวา่ ผูน้ าและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัขั้นแรก
ตามทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow’ Need Hierarchy Theory)  
 2.  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ าและ ผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์
กนัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่ายเปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและเปล่ียน
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความ
ต้องการของผูต้ามและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและยกระดับความต้องการของผูต้าม                 
ให้สูงขึ้นตามล าดบัขึ้นความตอ้งการของ Maslow และท าให้ผูต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถือ
ค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน  
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 3.  ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็นผูน้ า
แบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงเม่ือไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูน้ า
และผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่ายสร้างจิตส านึกให้ผูเ้กิดความตอ้งการใน
ระดบัขั้นท่ีสูงกว่าเดิมตามล าดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของ 
Kolberg แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนสภาพท าให้ผูน้ าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงขึ้น ผูน้ าทั้งสาม
ลกัษณะตามทฤษฎีของ Burn มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ืองภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอยู่ปลายสุด            
ของแกนซ่ึงตรงกันข้ามกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแ บบ 
จริยธรรม  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass  
 จากทฤษฎีของบาสส์ (Bass. 1985 : 1) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีรายละเอียดมากขึ้น 
Bass กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียว ท่ีเรียกว่าบารมี (Charisma) 
Bass เห็นว่าความมีบารมี มีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญอีก            
สามส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจาก ความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบนัดาลใจ แมแ้ต่ Bass ไดใ้ห้ค  านิยามภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกว่า Burn และ Bass ยงัมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความ
แตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Bass ยอมรับว่าในผูน้ าคนเดียวกันอาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสอง
แบบแต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 เพญ็พร ทองค าสุก (2553 : 17) ไดใ้ห้นิยามของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้่า หมายถึง 
การท่ีผูบ้ริหารองค์การเป็นพลังผลักดันการเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ ท าให้ครูเกิด                
การตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทศัน์ มีความรู้สึกช่ืนชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนับถือแก่ผูบ้ริหาร       
มีการกระตุน้และจูงใจให้ครูปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีการคิด 
แกปั้ญหาและตดัสินใจอย่างมีเหตุมีผล มีการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบและมุ่งพฒันาบุคลากรไปสู่ 
ความสามารถท่ีสูงขึ้น เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2557 : 40-42) ได้ให้ทศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็น
ทฤษฎีท่ีอธิบายถึงส่ิงท่ีผูน้ าท าแลว้ประสบความส าเร็จ หรือท าแลว้ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน           
ส่ิงใหม่ ๆ มากกวา่ท่ีจะมุ่งอธิบายถึงการใชคุ้ณลกัษณะของผูน้ าเพื่อใหเ้กิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยา
จากผูต้าม เพราะลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงคือ การมุ่งให้มีการเปล่ียนแปลง
จากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ (Change Oriented) โดยกระตุ้นให้ผูต้ามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหา    
และการร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ ในองค์การ เบิร์นส์ (Jame M. Burns. 2003 : 26-27)                          
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ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบันิยามของภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง การท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย
ท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ า เป็น และความคาดหวงัทั้ งของผูน้ าและ           
ของผู ้ตาม โดยภาวะผู ้น า เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลท่ี มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ                        
ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551 : ออนไลน์) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ 
ผูร่้วมงานหรือผูต้าม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้าม
ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดับท่ี
สูงขึ้นและมีศกัยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้
ผูร่้วมงานหรือผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม  
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2547 : 40-42) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็น
ทฤษฎีท่ีอธิบายถึงส่ิงท่ีผูน้ าท าแลว้ประสบความส าเร็จ หรือท าแลว้ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในส่ิง
ใหม่ ๆ มากกว่าท่ีจะมุ่งอธิบายถึงการใช้คุณลกัษณะของผูน้ าเพื่อให้เกิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยา
จากผูต้าม เพราะลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงคือ การมุ่งให้มีการเปล่ียนแปลง
จากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ (Change Oriented) โดยกระตุน้ให้ผูต้ามไดต้ระหนักถึงโอกาส หรือปัญหา
และการร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ในองคก์าร  
 เบอร์นาร์ด และบรูซ (Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio. 1994 : 7) ไดก้ล่าวว่า ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการกระตุน้
ให้เกิดความสนใจระหว่างผูร่้วมงานและผูอ่ื้นให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่  ๆ ในการท างานและการท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์(Vision) ของทีมและขององค์การ 
รวมถึงมีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีศกัยภาพเพิ่ม 
มากขึ้น โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาเพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่าและมีประโยชน์ต่อกลุ่มมากกว่า ทั้งน้ี ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ          
ชกัน าผูต้ามให้ท างานไดผ้ลงานมากกวา่ท่ีผูต้ามไดต้ั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ และผูน้ าการเปล่ียนแปลงมกัจะ
ใชก้ารทา้ทายเพื่อน าไปสู่การบรรลุผลงานในระดบัท่ีสูงขึ้น บาสส์ (Bernard M. Bass. 1997 : 130-139)            
ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้ าจะเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูต้ามมีความต้องการท่ี
สูงขึ้น ท าให้ตระหนกัถึงความตอ้งการส านึกในความส าคญัคุณค่าของจุดมุ่งหมายและว่าท่ีจะท าให้
บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค  านึงถึงประโยชน์ของทีมองคก์าร นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนและ
ยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมทาง            
การบริหารผู ้บริหารท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความพยายามในการจัดการหรือการท า งานท่ีเป็น



24 
 

กระบวนการเปล่ียนแปลง เพื่อช่วยให้พนักงานได้มีความพยายามให้เกิดผลงานท่ีสูงขึ้นกว่าเดิม 
รวมถึงการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของพนักงานให้ไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่
ผลประโยชน์ขององคก์ารในอนาคต 
 คุณลกัษณะของผู้น าการเปลีย่นแปลง  
 คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยทัว่ ๆ ไปจะเน้นดงัน้ี ทิชชีและ ดีเวนนา (Tichy 
and Devanna. 1986. Training and Deveiopment : 19-32 : อา้งถึงใน ชีวิน อ่อนละออ. 2553 : 62)  
 1.  เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนองค์การท่ีตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า
คล้ายกับผูฝึ้กสอนหรือโค้ชนักกีฬาท่ีต้องรับผิดชอบทีมไม่เคยชนะใครเลยต้องมีการเปล่ียน
เป้าหมายเพื่อความเป็นผูช้นะ และตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหลู้กทีม เล่นใหดี้ท่ีสุดเพื่อชยัชนะ  
 2.  เป็นคนกล้าและเปิดเผยเป็นคนท่ีต้องเส่ียงแต่มีความสุขและมีจุดยืนของตนเอง                 
กลา้เผชิญกบัความจริงกลา้เปิดเผยความจริง  
 3.  เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืน ๆ  
มีการท างานโดยมอบอ านาจใหค้นอ่ืนท าโดยเช่ือวา่คนอ่ืนก็มีความสามารถ  
 4.  ใช้คุณค่าเป็นแรงผลกัดันผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีน าให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่า 
ของเป้าหมายและสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า  
 5.  เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงส่ิงท่ีตนเองเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะท่ีเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา  
 6.  มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซับซ้อนความคลุมเครือและไม่แน่นอน ผูน้ า
การเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ  
 7.  เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล 
สามารถท่ีจะน าความหวงัความฝันมาท าใหเ้ป็นความจริง  
 ภาวะผู ้น าก าร เป ล่ี ยนแปลงเป็นลักษณ ะของผู ้น า ท่ี มี ความส ามารถน าไป สู่                               
การเปล่ียนแปลงท่ีมีความส าคัญด้วยการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงของวิสัยทัศน์ก ลยุทธ์และ
วฒันธรรมองคก์ร ตลอดทั้งการส่งเสริมนวตักรรมในการผลิตและเทคโนโลยี ผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่
ใชส่ิ้งจูงใจท่ีมีตวัตน (Tangible incentives) เพื่อควบคุมการเปล่ียนแปลงในผูต้าม เช่น วิสัยทศัน์และ
ความเช่ือเพื่อสร้างความสัมพันธ์  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะขึ้ นอยู่กับค่านิยมส่วนบุคคล                
ความเช่ือและคุณภาพของผูน้ า จุดมุ่งหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ การมุ่งความส าเร็จ
ของงานและมุ่งความสัมพนัธ์กบัสมาชิกของกลุ่ม  
 ศัก ด์ิชัย  ภู่ เจ ริญ  (2560 : 41) ได้กล่ าว ถึ งแนวคิ ดของ Bernard Bass ว่าภาวะผู ้น า                     
การเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 3 ประการ คือ  
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 1.  เก่ง-ดี-มีเสน่ห์ (Charisma) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีสุด “คาริสมา” หมายถึง 
คุณสมบติัท่ีท าใหผู้น้ าการเล่ียนแปลงมีสมรรถนะ 3 ประการ คือ  
   1.1  เก่งและดี รวมทั้งมีเสน่ห์แบบผูน้ าจนถึงขั้นสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้าม
เกิดความเคารพรัก ภาคภูมิใจและศรัทธาอยา่งแรงกลา้  
   1.2  เก่งในด้านการใช้วิจารณญาณ แยกส่ิงท่ีมีความส าคัญอย่างแท้จริงออกมาโดย
เด่นชดั 
   1.3  เก่งในการพูดหรือเขียน สามารถจุดประกายให้ผูต้ามเกิดวิสัยทศัน์ มีพนัธะผูกพนั
กบัภารกิจ  
 2.  มีการพิจารณาลูกน้องในฐานะเอกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง ผูท่ี้
มีการมอบหมายให้ด าเนินโครงการช่วยเหลือการพฒันาขีดความสามารถของแต่ละคน นอกจากนั้น
ยงัให้ความเอาใจใส่ดูแลความตอ้งการและปัญหาความจ าเป็น เป็นการส่วนตวัรวมทั้งปฏิบติัต่อ             
ผูต้ามแต่ละคนโดยใหเ้กียรติในฐานะเอกบุคคลท่ีมีศกัด์ิศรี  
 3.  มีการกระตุ้นภูมิปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ผู ้น าหยิบยื่นความคิด           
ใหม่ ๆ ใหแ้ก่ผูต้ามเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในตวัผูต้าม ดงัน้ี  
   3.1  การทบทวนวิธีท าส่ิงต่าง ๆ แบบดั้งเดิม น าไปสู้การ “คิดใหม่ ท าใหม่”  
   3.2  ความกลา้หาญท่ีจะมองปัญหาทั้งในดา้นขอ้ดีและขอ้เสียจากหลายมุมมอง  
   3.3  ความมุ่งมัน่พากเพียร ผลกัดนัความคิดสร้างสรรค์ยกระดบัเพดาน บินให้สูงขึ้น
ดว้ยการฟันฝ่าอุปสรรคขวางกั้นท่ีดูเหมือนวา่จะไม่สามารถขา้มพน้ไปไดใ้นตอนแรก  
 นอกจากนั้ นคุณลักษณะของผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ John R. Schemenrhroom, Jr. 
ประกอบดว้ย 6 ประการ ดงัน้ี  
 1.  มีวิสัยทศัน์ (Vision) มีความคิดและความสามารถในการหยัง่รู้ทิศทาง รวมทั้งสามารถ
ส่ือความหมายสู่ผูอ่ื้นอย่างไดผ้ลดี นอกจากนั้นยงัสมารถสร้างความต่ืนใจในการท าฝันร่วมกนัให้
เป็นจริง  
 2.  มีคาริสมา (Charisma) หรือ “เก่ง-ดี-มี เสน่ห์ ” จนเร้าใจบุคคลอ่ืน ๆ ให้ มีความ
กระตือรือร้น ศรัทธา จงรักภกัดี ภาคภูมิใจ และไวว้างใจดว้ยการใช ้“อ านาจ ความนิยม” (Reference 
Power) คือ อ านาจท่ีเกิดจากตัวบุคคลท่ีได้รับความนิยมยกย่อง จนกระทั่งคนอ่ืน ๆ อยากเป็น             
พรรคพวกหรือผูต้ามและอ านาจท่ีเกิดจากเสน่ห์ท่ีจบัถูกจุดอารมณ์คนจ านวนมาก  
 3.  มีการแสดงนัยของความเป็นเลิศ (Symbolism) มีการคน้หาบุคคลดีเด่นแลว้ให้รางวลั 
จดัให้มีพิธีการเฉลิมฉลองความเป็นเลิศและการบรรลุผลอนัสูงส่ง ทั้งอย่างมีการวางแผนล่วงหน้า
และอยา่งเฉียบพลนั 



26 
 

 4.  มีการเอ้ืออ านาจ (Empowerment) โดยช่วยให้ผูต้ามมีพฒันาการและมีการสนับสนุน
การขจดัปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงาน มีการเปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมกนัรับผิดชอบและ
มอบหมายงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถอยา่งแทจ้ริง  
 5.  มีการกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดขึ้ น (Intellectual stimulation) มีความพยายามและ
สามารถสร้างความรู้สึกผูกพนักับงานให้เกิดขึ้นในบรรดาผูต้ามด้วยการท าให้ลูกน้องตระหนัก              
ในปัญหาต่าง ๆ และปลุกระดมจินตนาการเพื่อให้ได้มาซ่ึงปฏิบัติการแก้ไขและป้องกันปัญหา
แนวทางใหม่ ๆ ท่ีมีคุณภาพสูง  
 6.  มีความสัตยเ์ช่ือถือมัน่ (Integrity) มีความช่ือสัตยแ์ละน่าเช่ือถือไวว้างใจ มีพฤติกรรมท่ี
มุ่งมัน่รักษาความดี มีจริยาธรรมอย่างสม ่าเสมอไม่เส่ือมคลายอนัเกิดจากจิตใจท่ีดีงามและสามารถ
รักษาค ามัน่สัญญาพนัธะผกูพนัดว้ยการติดตามผลแบบไม่ลดละ 
 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษายุคความปรกติวิถีถัดไป 
 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคชีวิตวิถีถัดไป     
ไดมุ้่งเน้นไปท่ีการใชค้วามสามารถในการเปล่ียนความเช่ือและทศันคติของผูต้ามเพื่อให้ท างานได้
บรรลุเหนือกวา่เป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยผูน้ าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุน้ทางดา้น
ความคิดต่าง ๆ ให้แก่ผูต้ามอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ ซ่ึงจากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการหลาย
ท่านไดน้ าเสนอองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวห้ลากหลายองคป์ระกอบ ดงัน้ี  
 จูเลียน, เวเบอร์ และเคลโลเวย์ (Julian Barling, Tom Weber and E. Kevin Kelloway . 
1966 : 827-832) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในผูบ้ริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ 
Bernard M. Bass โดยแบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ 1) การสร้างบารมี คือ การท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างแก่ผูต้าม ท าให้ผูต้ามเล่ือมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไวว้างใจ พยายามเลียนแบบ            
การประพฤติปฏิบัติของผูน้ าและเช่ือมั่นผูน้ าว่าท าในส่ิงท่ีถูกต้องดีงาม เป็นผูมี้คุณธรรมร่วม
รับผิดชอบความเส่ียงกับผูต้าม ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะ
ประพฤติปฏิบติัตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูอ่ื้นและกลุ่มบารมีเป็น ลกัษณะพิเศษของบุคคลหรือ
เป็นการมีอ านาจในตวัผูน้ าท่ีมีผลต่อผูต้ามอย่างลึกซ้ึง ท าให้ผูต้ามนบัถือ เช่ือฟัง ศรัทธา พร้อมท่ีจะ
อุทิศตนปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ การท่ีผูน้ าสามารถจูงใจและ
สร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามมีความกระตือรือร้นและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมาย โดยท าใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน กระตุน้ใหเ้กิดการท างานเป็นทีมอยา่ง
มีความสุข (Team Spirit) ท าให้ผูต้ามสัมผสักบัจินตภาพท่ีงดงามในอนาคตสามารถส่ือภาพฝันหรือ
วิสัยทศัน์ให้ผูต้ามทราบอย่างชดัเจน แสดงความผูกพนัต่อเป้าหมาย ผูน้ าสามารถสร้างแรงบนัดาล
ใจแก่ผูต้ามได ้โดยแสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล 
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คือ การท่ีผูน้ าค  านึงถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผูน้ าจะหาแนวทางส่งเสริม
และพฒันาศกัยภาพของผูต้ามให้สูงขึ้นโดยค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ทั้งน้ีโดยให้โอกาสผูต้าม 
ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อส่ือสารแบบ             
สองทาง มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพฒันาศกัยภาพของผูต้าม สามารถให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะหรือ
เป็นพี่เล้ียงให้แก่ผูต้ามหรือผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะ
บุคคล เป็นลกัษณะส าคญัของความสัมพนัธ์ระหว่าง ผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงจะมีผลต่อความพึงพอใจท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีต่อผูน้ าและสมรรถนะในการผลิตของผูต้าม โดยเน้นการจดัการแบบมีส่วนร่วมและ
ให้ความสนใจกับการหาทางตอบสนองความต้องการ ความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมใน                  
การตดัสินใจท่ีมีผลต่อการท างานและอาชีพของผูต้าม 4) การกระตุน้ทางปัญญา คือ เป็นการท่ีผูน้ า
ท าให้ผูต้ามต่ืนตัวและเปล่ียนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา และวิธีการแก้ไข เกิดความคิด 
จินตนาการ ความเช่ือและค่านิยมมากกว่าท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัในทนัทีทนัใด 
ท าให้เกิดมโนทัศน์ เกิดความเข้าใจและสามารถใช้ดุลยพินิจในการพิจารณาปัญหาท่ีเผชิญอยู ่
ตลอดจนวิธีการแกไ้ขดว้ยสติปัญญา และ 5) การให้รางวลัตามสถานการณ์ คือ วิธีการท่ีผูน้ าจูงใจ          
ผูต้ามให้ทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จโดยบอกผลลพัธ์ของงานท่ีตอ้งการ วิธีการ
ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย และบอกถึงรางวลัท่ีจะไดรั้บตามตอ้งการเม่ืองานส าเร็จ การอธิบาย
วิธีการท างานและผลลพัธ์ของงานจะท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าสามารถท างานให้ส าเร็จไดง้่าย จึงทุ่มเท
ความพยายามในการปฏิบติังานการใหร้างวลัอาจเป็นค ายกย่องชมเชย การประกาศความดีความชอบ 
การใหเ้กียรติในฐานะผูต้ามดีเด่น การขึ้นเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง 
 เกรี (Gary A. Yukl. 1998 : 215) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีองค์ประกอบ             
3 ประการ คือ 1) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู ้ตามคิด
เก่ียวกบัการ แกปั้ญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใชก้ลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่  ๆ 2) การค านึงถึง
ความเป็น เอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการปฏิบติัต่อผูต้ามเฉพาะบุคคล 
โดยเอาใจ ใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู ้ตามท่ียงัขาดประสบการณ์ตามสมควร                         
3) การสร้างบารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคบับญัชาให้ผูต้ามเกิด
ความซ่ือสัตยอ์ย่าง เขม้แข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และท่ีส าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผูต้ามซ่ึง            
หลกัในการสร้างบารมี ใหเ้กิดขึ้นในตวัผูน้ านั้นไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีง่ายในการสร้าง  
 กิบสัน, ไอวานวิซ และดอนเนลลี (James L. Gibson, John M. Ivancevich and James H. 
Donnelly. 2000 : 15-17) ได้ก ล่ าว ถึ ง  อ งค์ป ระกอบของภ าวะผู ้น า ก าร เป ล่ี ยน แปลงไว ้                       
5 องค์ประกอบ คือ 1) บารมี (Charisma) คือ การท่ีผู ้น าสามารถปลูกฝังความรู้สึกท่ีมีคุณค่า                
ความเคารพ ช่ืนชม และการมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน 2) ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual Attention) คือ 
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ผูน้ าสนใจในความต้องการของผู ้ตามในการมอบหมายงานท่ีมีความหมายเพื่อให้ผู ้ตามเกิด
ความก้าวหน้า 3) การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู ้น าช่วยให้ผู ้ตาม                  
มีความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั้ งยงัมีการสนับสนุนให้ผูต้าม            
มีความคิดในเชิงสร้างสรรค์ 4) รางวลัเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คือ ผูน้ าบอกให้ผูต้าม
ทราบว่าท าอย่างไรผู ้ตามจะได้รับรางวัลท่ีชอบมากกว่า และ 5) การบริหารด้วยการละเว้น 
(Management by Exception) คือ ผู ้น ายินยอมให้ผู ้ตามท างานในภาระงาน นั้ นๆ โดยไม่เข้าไป
สอดแทรก เวน้แต่วา่การกระท านั้นไม่สามารถส าเร็จไดด้ว้ยเหตุทางดา้นเวลา และทุน  
 ชีวิน  อ่อนละออ  (2553 : 128) ได้ท าการทบทวนองค์ประกอบของภาวะผู ้น า                         
การเปล่ียนแปลงและสรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 4 องค์ประกอบ                 
13 ตัวช้ีวดั คือ 1) องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี 2 ตัวช้ีวดัคือ การสร้าง
วิสัยทัศน์และการสร้างบารมี 2) องค์ประกอบด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคลมี 3 ตัวช้ีวดัคือ               
การเน้นการพฒันาการ เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเป็นพี่เล้ียง 3) องค์ประกอบดา้น
กระตุน้ปัญญา มี 4 ตวัช้ีวดัคือ การใช้หลกัเหตุผล การเน้นท่ีการอยู่รอด การใช้ประสบการณ์และ 
การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ และ 4) องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 4 ตวัช้ีวดัคือ การเน้น
การปฏิบติั การสร้างความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือในจุดหมายของอุดมการณ์ และการสร้างความ
คาดหวงัใน ความสามารถของผูต้าม  
 โคเวรี (Stephen R. Covey. 2004 : 254-255) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู ้น า           
การเปล่ียนแปลง ได้แก่ 1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or 
Idealized Influence) คือ ผูน้ าควรมีการช่ืนชมจากผูต้าม โดยผูน้ าท่ีมีบารมีต้องสร้างความชัดเจน 
ต่าง ๆ แสดงใหเ้ห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ใหก้บั
ผูต้ามและยึดหลกับทความเป็นจริง ความถูกตอ้งทางศีลธรรมและจริยธรรม 2) การสร้างแรงบนัดาล
ใจ (Inspirational Motivation) คือ ผูน้ าควรมองวิสัยทศัน์ร่วมผูต้าม ผูน้ ากบัการสร้างแรงบนัดาลใจ
ให้กับผูต้ามให้มีมาตรฐานสูงขึ้ น ส่ือสารถึงเป้าหมายในอนาคตและจัดหางานในแต่ละส่วน              
ผูต้ามจ าเป็นตอ้งใช้เป้าหมายถา้ใช้แรงจูงใจในการแสดงออกมนัเป็นส่วนส าคญัในวิสัยทศัน์ของ
ผูน้ าท่ีสนับสนุนความสามารถในการส่ือสาร โดยอนุญาตให้ผูน้ ากล่าวถึงวิสัยทศัน์ในการยอมรับ
และแรงผลกัดนัในการชักชวนและบงัคบั 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ 
ผูน้ าควรให้โอกาสให้กระตุน้ทางปัญญาให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ               
มีการเช่ือมโยงโครงสร้างวิสัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์ารและผูน้ ากบัผูต้าม เพื่อท่ีจะสร้างสรรคแ์ละ 
ปรับเปล่ียนอุปสรรคทิศทางใหม่  ๆ รวมกัน และ 4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(Individualized Consideration) คือ ผูน้ าตอ้งพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผูต้ามรายบุคคล โดยผูน้ าตอ้ง
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รับฟังในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูต้าม รวมส่ิงตอ้งการต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนัและสามารถสร้างทีม ผูน้ า
สอนให้ผูต้ามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในส่ิงท่ีผิดพลาดและน าวิธีการ              
ใหม่ ๆ มาปรับปรุงเพื่อท าใหก้า้วหนา้มากยิง่ขึ้น  
 โอค, มันชิ และเฟรด (Adegoke Oke., Natasha Munshi and Fred O. Walumbwa. 2009 : 
64-72) ได้พัฒนากรอบความคิด หลักขององค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่                
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ผู ้น าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างท่ี               
น่าเคารพยกย่องและสร้างความเช่ือถือ โดยพิจารณาความตอ้งการของคนอ่ืนมากกว่าตนเอง มัน่คง
ในความประพฤติกล้าท่ียอมรับความผิดพลาดร่วมกันและชักน าตัวเองเก่ียวกับหลักจริยธรรม                 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูน้ าจะตอ้งกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้
ผู ้อ่ืนเกิดความเข้าใจกับส่ิงท่ีท้าทายในองค์การ โดยจะต้องท าให้กลุ่มผู ้ตามเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้นและคาดหวงัทางท่ีดี และท าการเช่ือมระหว่างความคาดหวงักับความรับผิดชอบ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู ้น าจะต้องส่งเสริมให้มี           
การสร้างนวตักรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์ เพื่อตอบสมมติฐาน ค าถามและ
ปรับเปล่ียนมุมมองในเร่ืองท่ียุง่ยากและหลีกเล่ียงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ และ 4) การค านึงถึงความ
เป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ าให้ความสนใจกบัความตอ้งการแต่ละบุคคล
เพื่อสนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผูน้ าจะเปรียบเสมือนผูฝึ้กสอนหรือผูใ้ห้
ค  าปรึกษาท่ีสร้างสรรค์โอกาสท่ีดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความ
หลายหลาก และหลีกเล่ียงการควบคุม 
 สุ เทพ  พ งศ์ศ รีวัฒ น์  (2550 : 331-340) ได้อ ธิบ ายองค์ป ระกอบของภาวะผู ้น า                           
การเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
(Idealized Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ี 
เขม้แข็งให้ผูต้ามมองเห็น เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม 
เกิดขึ้น ซ่ึงปกติผูน้ าจะมีการประพฤติดีปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิด           
การยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ดงันั้น จึงไดรั้บการนับถือย่างลึกซ้ึงจากผูต้ามพร้อมทั้งไดรั้บ
ความไวว้างใจอย่างสูงอีกด้วย ผูน้ าจึงสามารถจะท าหน้าท่ีให้วิสัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อ
เป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ า ท่ีมีต่อผูต้ามดว้ย
การสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทาง
ปฏิบัติผูน้ ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่
เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าจึงถือไดว้่าเป็นผูส่้งเสริมน ้ าใจแห่งการท างาน 
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เป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยการสร้างจิตส านึก
ของผูต้ามให้เห็นความส าคญัว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู ้น า ท่ีแสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเร่ิม              
การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน
หรือผูน้ าหรือขององคก์าร ผูน้ าจะสร้างความรู้สึกทา้ทา้ยใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้ามและจะใหก้ารสนบัสนุน
หาผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่  ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเก่ียวกับงาน
องค์การส่งเส ริมให้ผู ้ตามแสวงหาทางออกและวิ ธีการแก้ปัญหาต่ างๆด้วยตน เอง และ                              
4) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการมุ่งความสัมพนัธ์
เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานท่ีดี 
ดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม ผูน้ าจะแสดง
บทบาทเป็นครู พี่เล้ียง และท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามให้พัฒนาระดับความ
ตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงขึ้น  
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551 : 73-74) ได้อธิบายว่าคุณภาพส าคัญ 4 ประการของผูน้ า             
เชิงปฏิรูปจะมีลกัษณะส่วนตวัท่ีเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลด้านคุณภาพ 4 องค์ประกอบ ดังน้ี          
1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์และความรู้สึกของภาระหน้าท่ีมีการเอาใจ 
ใส่ในงาน มีความมัน่ใจด้วยผลจากประสบการณ์ท่ีเก่ียวกับช่ือเสียงของผูน้ า ซ่ึงจะท าให้ผูต้ามมี
ความซ่ือสัตย ์มีความภาคภูมิใจมีศรัทธาอยา่งแรงกลา้ มีความภกัดีและไวว้างใจในส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งการ 
ท่ีจะท าให้ส าเร็จ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผูน้ าท่ีมีจูงใจผูต้ามให ้
กระท าตามท่ีตนต้องการ (Inspirational Leadership) ให้ท าตามโดยมีการส่ือสารวิสัยทัศน์อย่าง
ชดัเจนและมัน่ใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเขา้ใจให้ถูกตอ้งแก่ผูต้าม 3) การกระตุน้
ทางปัญญา หรือแรงกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นผูน้ าท่ีสามารถกระตุ้น
สมาชิกในกลุ่มให้ทดสอบด้วยวิธีการเก่า ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ มีการสร้างบรรยากาศซ่ึงกระตุ้น
ความคิดสร้างสรรค์และความคิดท่ี เกิดขึ้ น เองจากการหยั่ง รู้  (Intuition) หรือการหยั่ง รู้ใน
ขณะเดียวกันก็จะเน้นวิธีการแก้ปัญหา (Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) 
การทดสอบสมมติฐานใหม่ และการให้เหตุผลด้วยความรอบคอบเหล่าน้ีท าให้ผูต้ามเกิดความ
ยอมรับและมีการพฒันาด้านสติปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้
ความส าคญัรายบุคคล (Individualized Consideration) มีการพฒันาความสามารถของผูต้ามศึกษา
ความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหค้วามส าคญัและความเช่ือถือในแต่ละบุคคล ผูน้ าจะใหค้วามสนใจ
พิเศษแก่ผู ้ตามเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะใช้เวลาในการส่ือสารแบบตัวต่อตัวกับผูต้ามและรับฟัง                
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ความคิดเห็นอย่างสนใจ ขณะเดียวกนัก็จะท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกเคารพ ผูน้ าจะเน้นการพฒันา             
ผูต้ามเป็นรายบุคคลดว้ยการพูดคุยเก่ียวกบัเป้าหมายอาชีพและโอกาสการพฒันาของแต่ละบุคคล   
ซ่ึงสามารถน ามาเทียบเคียงในการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดด้ว้ย  
 บาสส์ (Bernard M. Bass. 1997 : 756-757) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู ้น า             
การเปล่ียนแปลงไว ้3 องค์ประกอบคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
(Idealized Influence/ Charisma) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูต้ามท าให้ผูต้าม
เล่ือมใสศรัทธา เคารพ นับถือไวว้างใจ เช่ือมัน่ว่าผูน้ าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงามและยินดีปฏิบติัตาม
ผูน้ า ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติปฏิบติัตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู ้อ่ืนและกลุ่มรวมทั้ งร่วมรับผิดชอบความเส่ียงร่วมกับผูต้าม 2) การสร้างแรง     
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจงใจและสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามให้
เห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน กระตุน้การท างานเป็นทีมอยา่งมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความ
กระตือรือร้น และมีความคิดในดา้นบวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบัจินตภาพท่ีงดงามของอนาคต 
ผูน้ าจะสร้างและส่ือส่ิงท่ีผูน้ ามุ่งหวงัอย่างชัดเจน แสดงถึงความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์
ร่วมกนั 3) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การท่ีผูน้ า
ค  านึงถึงความต้องการและแตกต่างของแต่ละบุคคลให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนับสนุนส่งเสริมการส่ือสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจดัการโดยเดินดู
รอบ ๆ (Management by Walking Around) มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพผู ้ตาม 
รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบติังาน เม่ือผูต้ามตอ้งการทราบทิศทางหรือการสนบัสนุนสามารถให้ค  าปรึกษา
ช้ีแนะหรือเป็นพี่เล้ียงได ้ 
 บาสส์ และริจจิโอ (Bernard M. Bass and Ronald E. Riggio. 2006 : 21-25) ได้วิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพิ่มเติมอีก 1 องค์ประกอบ คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ  
โดยได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยใช้ช่ือย่อว่า “4 I’s” ประกอบด้วย                   
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีหรือภาวะผูน้ าบารมี (Idealized Influence or 
Charisma or Charisma Leadership) คือ การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลส าหรับ
ผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจ               
เม่ือได้ร่วมงานกันผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผูน้ า               
ของเขา ส่ิงท่ีผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ีคือ ผูน้ าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์สามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะ
หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น
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และเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขาผูน้ าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบั
ผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็น
หน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจาก
การสร้างความมัน่ใจในตวัเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation) คือ การท่ีผู ้น าจะประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู ้ตาม            
โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายใน การให้ความหมายและความทา้ทายในงานของผูต้าม ผูน้ า จะ
กระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนัและแสดงความเช่ือมัน่และ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้ม
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดขึ้นผ่านการค านึงถึง
เป็นปัจเจกบุคคลและกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้3) การกระตุน้
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่  ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน            
เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์โดยมีผู ้น ามีการคิดและ
แกปั้ญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐานการเปล่ียนกรอบการมองปัญหา 
และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิม
ใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหามีการใหก้ าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทาง
แกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหามีการให้ก าลงัใจผูต้าม
ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุ้นให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล                   
ไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้่ามนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้ าท าให้ผูต้ามรู้สึกว่า
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผูน้ าจะสร้างความ
เช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแกไ้ขแมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้
เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือในการแก้ปัญหาของผูต้ามทุกคน 
รวมทั้งผูต้ามไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้
ทางปัญญาเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจปัญหา
ด้วยตนเอง 4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผูน้ าจะมี
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ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ า ให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและ            
ท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษาเพื่อการพฒันาผูต้ามโดยจะเอาใจใส่
ในด้านความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันา
ศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้นและยงัปฏิบติัต่อผูต้ามโดยให้โอกาสในการเรียนรู้              
ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้น
ความจ าเป็นและความตอ้งการ ผูน้ ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทางมีการปฏิสัมพนัธ์กับผูต้าม            
เป็นการส่วนตวัและให้ความสนใจในความกงัวลของผูต้าม รวมทั้งยงัมองบุคคลเป็นบุคคลมีการเอา
ใจเขามาใส่ใจเราเปิดโอกาสใหผู้ต้าม ใชบ้ารมีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ 
 ดูบริน (Dubrin. 2010 : 25 : อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ์ ชูสอน. 2557 : 47) 
กล่าวว่า ภาวะผู ้น าท่ีประสบความส าเร็ จนั้ นผู ้น าต้องมีคุณลักษณะการเป็นผู ้น า (Leader 
characteristics and traits) ในการใช้อ านาจในการใช้ความสามารถแก้ปัญหาในแต่ละสถานการณ์    
ได้ผ่านไปอย่างราบร่ืนและยังต้องมีรูปแบบและพฤติกรรมผู ้น า (Leader behavior and style)                   
ท่ีกระตือรือร้นตอ้งการเขา้ร่วมปฏิบติังานและมีส่วนร่วมกบัสมาชิกในองค์การ ผูน้ ายงัตอ้งเรียนรู้
ส่ิงแวดล้อมขององค์การและต้องมีทักษะทางสังคมท่ีหลากหลายและมีความสอดคล้องกับ
วฒันธรรมองคก์าร 
 จากแนวคิดข้างต้นสามารถสรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้เป็น        
4 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence and Charisma) คือ การท่ีผูน้ า
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ นบัถือ ศรัทธา 
ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่าง
บทบาทท่ีเขม้แข็งให้ผูต้ามมองเห็น เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมเกิดขึ้น ซ่ึงปกติผูน้ าจะมีการประพฤติดีปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง
จนเกิดการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ดงันั้น จึงไดรั้บการนบัถือย่างลึกซ้ึงจากผูต้ามพร้อมทั้ง
ไดรั้บความไวว้างใจอย่างสูงอีกดว้ย ผูน้ าจึงสามารถจะท าหน้าท่ีให้วิสัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจ
ต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม  
 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การท่ีผู ้น าจะประพฤติใน              
การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายในการให้ความหมายและ
ความทา้ทายในงานของผูต้าม เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ยการส่ือสาร ให้ผูต้ามทราบถึง
ความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้ามด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ โดยการจูงใจให้ยึดมัน่และ            
ร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติผูน้ ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้า                    
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ทางอารมณ์ใหก้ลุ่มการท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าจึง
ถือได้ว่าเป็นผูส่้งเสริมน ้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม  ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท างานบรรลุ              
เกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการสร้างจิตส านึกของผูต้ามให้เห็นความส าคญัว่าเป้าหมายและ
ผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลาจึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า
ประสบความส าเร็จได ้ 
 3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ                
มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิมเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ย   
การกระตุ้นให้เกิดการเร่ิมการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแส               
ความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือผูน้ าหรือขององคก์าร ผูน้ าจะสร้างความรู้สึกทา้ทา้ยให้เกิดขึ้น
แก่ผูต้ามและจะให้การสนับสนุนหาผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตนหรือตอ้งการริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หม่ท่ีเก่ียวกบังานองคก์าร ส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ
ดว้ยตนเอง  
 4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  (Individualized Consideration) หรือการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายคน คือ ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแล
เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษา 
เพื่อการพฒันาผูต้ามโดยจะเอาใจใส่ในดา้นความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและ
เติบโตของแต่ละคนเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นความส าคัญ  การส่งเสริมบรรยากาศของ             
การท างานท่ีดีดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผูต้าม      
ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครูพี่เล้ียงและท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาระดบั
ความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงขึ้น 
 ภาวะผู้น าในยุคความปรกติถัดไป 
 ความปรกติถัดไป (Next Normal) คือการใช้ชีวิตรูปแบบใหม่ของประชาชนหลังจาก
ไดรั้บผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค Covid-19 ท าให้เกิดการปรับตวัทั้งวิธีคิด 
วิธีเรียนรู้ วิธีส่ือสาร และวิธีปฏิบติั ซ่ึงมีแนวโน้มในการเปิดรับเทคโนโลยีและบริการดิจิทลัใหม่ ๆ 
รวมถึงแพลตฟอร์มออนไลน์ท่ีอ านวยความสะดวกในการด าเนินชีวิต โดยมุ่งเน้นเร่ืองความ
ปลอดภยัทางดา้นสุขอนามยั และผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มมากขึ้น 
 อัจฉรา จุ้ยเจริญ (2565 : ออนไลน์ ) กล่าวว่า วิกฤติการณ์จากโรคระบาดน ามาซ่ึง                 
การเปล่ียนแปลงทั้งในระดับองค์การ และในสังคมองค์การท่ีไม่มีการเตรียมการหรือเตรียมความ
พร้อมของทีมงานในองคก์ารให้คล่องแคล่วก็จะขาดความคล่องตวัในการปรับเปล่ียนและชา้เกินไป
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ท่ีจะใช้โอกาสจากวิกฤติการณ์ท่ีจะสร้างคุณค่าให้ธุรกิจ ลูกค้าและสังคมได้อย่างทันเวลาโดยท่ี
ทีมงานต่าง ๆ ในองคก์ารจะไม่สามารถเพิ่มความยดืหยุน่และคล่องแคล่วได ้หากผูน้ าของทีมยงัขาด
ทกัษะภาวะผูน้ ายุคใหม่ท่ีจะช่วยให้สามารถเตรียมตนเอง และทีมงานใหพ้ร้อมรับกบัความซับซ้อน
ไม่ชดัเจนของการแข่งขนัและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วไดใ้นดา้นการบริหาร
จดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การศึกษาต่าง ๆไดร้ะบุวาระส าคญัขององคก์ารท่ีจะเกิดขึ้นในวิถี
ชีวิตใหม่ เช่น การเพิ่มทกัษะใหม่ ๆ ให้บุคลากรและทีมงาน (Skills Building) และการรักษาคนดี
คนเก่ง (Talent) ภาวะผู ้น าในวิถีใหม่ (Leadership in the Next Normal) จึงจ าเป็นต้องเพิ่มเสริม
ทกัษะท่ีส าคญัท่ีจะน ามาซ่ึงความคล่องตวัของทีม การวางกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงทั้งระยะยาวและ
ใชป้ระโยชน์จากการเปล่ียนแปลงในระยะสั้น การพฒันาสุดยอดทีมงาน (High Performing Team) 
และทักษะในการสร้างแรงจูงใจ ความผูกพัน และมีทีมงานท่ีจะร่วมงานกันเป็นทีมท่ีมีความ
หลากหลายในสถานท่ีท างาน (Working from Anywhere) และความแตกต่างในด้านแรงจูงใจ       
ซ่ึงการน าแบบควบคุมสั่งการ (Command and Control) จะไม่เหมาะกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
เน่ืองจากค่านิยมของคนรุ่นใหม่เปล่ียนไป และการท างานจากนอกสถานท่ีท างานท าให้ผูน้ าไม่
สามารถใช้การน าแบบควบคุมสั่ งการได้ ทักษะส าหรับผู ้น าในวิถีใหม่  มี  3 ระดับ ได้แก่                  
1)  การพฒันาตนเองประกอบดว้ยทกัษะยอ่ยสามทกัษะคือ การตระหนกัรู้ในตนเอง, การเรียนรู้และ
การเติบโตอย่างต่อเน่ืองและความว่องไวส่วนบุคคล 2) การพฒันาทีม ประกอบดว้ย การน าทีมผ่าน
การเปล่ียนแปลง , การน าทีมระยะไกลและความสามารถในการดึงดูดและมีส่วนร่วม และ                     
3) การพฒันาองคก์ารโดยการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจต่อการเรียนรู้และการเจริญเติบโต 
 ศิริรักษ ์บุญพร้อมรักษา (2564 : 257) กล่าววา่ ผูน้ ายคุใหม่ควรปรับตวัให้ทนัต่อเศรษฐกิจ
ยุคใหม่โดยให้ความส าคญักบัการบริหารในลกัษณะระบบเปิด (Open system) การบริหารโดยยึด
หลักความยืดหยุ่น (Flexibility) สามารถปรับตัวให้ทันต่อพลวตัได้ (Adaptation) โดยใช้หลัก
ประชาธิปไตย (Democracy) หลกัความร่วมมือ (Collaboration) เพื่อสนับสนุนการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกในองค์การและน าเทคโนโลยีต่าง  ๆ มาประยุกต์ใช้ในธุรกิจบนฐานความปรกติถัดไป              
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและความอยูร่อดขององคก์รความปรกติถดัไปได ้
 วีระพงศ์ เกียรติไพรยศ (2564 : 131-132) กล่าวว่า เม่ือโลกมีการเปล่ียนแปลงองค์การก็
ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อความอยู่รอดภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นและปฏิเสธไม่ไดว้่าการแพร่
ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) เกิดผลกระทบต่อการบริหารจดัการองค์การอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับรูปแบบการท างานหรือการลดขนาดของการให้บริการ
ให้มีความเหมาะสมกบัการชีวิตในยุคความปรกติถดัไปและการท่ีจะปรับรูปแบบการท างานหรือ
การตดัสินใจในการให้องค์การเดินไปในทิศทางใดนั้นจ าเป็นตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารใน
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องค์การจึงกล่าวไดว้่าภาวะผูน้ าในการบริหารองค์การยุคความปรกติถดัไปจะตอ้งมีองค์ประกอบ 
ดงัน้ี 
 1.  วิสัยทัศน์ (Vision) คือ ภายใต้ภาวะการณ์ท่ีต้องมีการปรับรูปแบบการท างานของ
องค์การให้เขา้กับยุคนิวนอร์มลันั้นผูบ้ริหารจะต้องมีแนวคิดท่ีชัดเจนในการน าพาองค์การไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวแ้ละการท่ีผูบ้ริหารเห็นเป้าหมายในการน าพาองค์การไปให้ถึงนั้น ผูบ้ริหารเอง
จะต้องศึกษาพัฒนาตนเองให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ ตลอดจนเข้าใจสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้ น ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อการตดัสินใจในการก าหนดทิศทางขององคก์าร 
 2.  คิดเชิงระบบ (System Thinker) คือ ต้องมีการวางระบบการท างานท่ีสอดคล้องกับ
สถานการณ์ มีการวิเคราะห์ถึงพันธกิจขององค์การว่ามีอะไรบ้าง และกิจกรรมท่ีด าเนินการ              
เพื่อสนองพนัธกิจมีอะไรบา้ง และกิจกรรมใดท่ีจะสามารถควบรวมได ้เพื่อลดขนาดและจ านวนของ
การด าเนินกิจกรรม แต่ยงัคงตอบสนองพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนตอ้งมี
การวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น เพื่อวางแนวทางในการป้องกนัผลกระทบ 
 3.  ใช้เทคโนโลยี  (Technology) คือ ต้องมีการน าเทคโนโลยีมาใช้บริหารองค์การ               
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ท่ีตอ้งให้บุคลากรปฏิบติังาน
อยู่ท่ีบา้น การอบรมหรือพฒันาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ หรือแมแ้ต่ในสถาบนัการศึกษาท่ีให้มี
การจัดการเรียนการสอนในรูปแบบออนไลน์  ผู ้บริหารจะต้องมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ใน                   
การอ านวยการปฏิบติังาน ตลอดจนการก ากบัควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อให้การท างาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
 4.  มีความรับผิดชอบ (Accountability) คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรับผิดชอบต่อองคก์าร 
คือ 1) รับผิดชอบต่อตนเองในฐานะผูบ้ริหารจะต้องมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง คือ               
ท าหน้าท่ีบริหารจะต้องมีการศึกษาสถานการณ์เพื่อให้รู้เท่าทันและน ามาเป็นองค์ประกอบใน               
การตดัสินใจให้เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร 2) รับผิดชอบต่อบุคลากรเพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการสร้างความเช่ือมัน่แก่บุคลากรให้เขามัน่ใจในการปฏิบติังานว่า
จะไม่ได้รับผลกระทบจากภัยต่าง ๆ เช่น การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผูบ้ริหาร
จะต้องมีมาตรการป้องการการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส ต้องมีการจัดหาวคัซีนป้องกันไวรัส                
โคโรนา 2019 มาฉีดให้แก่บุคลากร การจดัพ่นยาฆ่าเช้ือในส านักหรือการก าหนดวิธีปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม เป็นต้น และ 3) รับผิดชอบต่องาน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีความต่อเน่ืองจะต้องมี                 
การจดัท าแผนการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจนสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
 5.  มีความยืดหยุ่น (Resilience) คือ การบริหารองคก์ารในวิถีแบบใหม่ผูบ้ริหารจะตอ้งมี
ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การขบัเคล่ือนองค์การสามารถด าเนินไปได้ เช่น การให้



37 
 

บุคลากรท างานอยู่ท่ีบา้น (Work from home) หรือการสลบัการเขา้เวรในการท างาน ซ่ึงปรับให้มีความ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ ไม่ยดึติดกบัรูปแบบการท างานในแบบเดิมท่ีตอ้งเขา้ประจ าในส านกังาน 
 รัชฎาทิพย ์อุปถมัภ์ประชา (2564 : ออนไลน์) ได้กล่าวเก่ียวกับการเป็นผูน้ าทีมงานใน           
การท างานระยะไกล ภายใตส้ถานการณ์ COVID-19 ไวว้่าผูน้ าจะตอ้งมีความสนใจและใส่ใจกับ
พนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแง่มุมด้านสุขภาพจิตของการอยู่ในทีมการท างานระยะไกล                  
มีค  ากล่าวว่า “ไม่มีใครสนใจส่ิงท่ีคุณรู้จนกว่าพวกเขาจะรู้ว่าคุณใส่ใจ” การท่ีไม่ได้ท างานใน
สภาพแวดลอ้มแบบตวัต่อตวัในส านักงานแต่เปล่ียนเป็นการท างานแบบออนไลน์ ท าให้ยากท่ีจะท า
ให้พนกังานในทีมไดรู้้สึกและสัมผสัไดว้่าผูน้ ามีความใส่ใจทางดา้นจิตใจของพนกังาน ส่ิงท่ีส าคญั
คือตอ้งท าโดยใช้เคร่ืองมือและเทคนิคการส่ือสารทั้งหมด เม่ือพนักงานมีปัญหาพวกเขาตอ้งการ
ความสนใจจากผูน้ า ผูน้ าตอ้งใช้เวลาเพื่อท าความเขา้ใจกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ท่ีเกิดจากการท างาน
นอกส านกังาน ผูน้ าสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รขึ้นมาใหม่เพื่อตอบสนองความตอ้งการเฉพาะ
ของพนกังานกลุ่มท่ีท างานจากท่ีบา้นในปัจจุบนัและอนาคต 
 ภานุวฒัน์ กาญจะโนสถ (2564 : ออนไลน์) ได้กล่าวเก่ียวกับการท างานในยุคชีวิตวิถี
ถัดไปว่าจะมีความแตกต่างไปจากเดิม มีการใช้กลยุทธ์ใหม่ในการวางแผนอัตราก าลังคน                    
(New Strategic Workforce Planning) โดยท่ีแต่ละองค์การต้องพิจารณาการวางยุทธศาสตร์ด้าน
ทรัพยากรบุคคลใหม่ โดยให้ความส าคญักบัการใช้งบประมาณดา้นก าลงัคนให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดมีการประเมินอตัราก าลงัคนท่ีเหมาะสมกบัแผนงานท่ีก าหนดไวโ้ดยใชร้ะบบการพยากรณ์ใน
รูปแบบต่าง ๆ มีแผนงานส าหรับการจา้งพนักงานชัว่คราวในกรณีฉุกเฉินให้เช่ือมโยงกบักลยุทธ์
ดา้นก าลงัคน นอกจากน้ียงัตอ้งดูแลพนักงานชั่วคราวในลกัษณะเช่นเดียวกันกับบุคลากรภายใน 
เปิดรับเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารองคก์าร พฒันาทกัษะดิจิทลั เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพ
ในการท างานและการตดัสินใจของบุคลากร ใช้เทคโนโลยี People Analytics ในการขบัเคล่ือนงาน
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะช่วยให้องค์การได้ข้อมูลเชิงลึกในการวางแผนก าลังคนอย่างเป็นพลวตั             
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ ดงัตาราง 1 
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ตาราง 1  การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคความปรกติถดัไป              
จากทศันะนกัวิชาการ 
 
            นักวิชาการ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 รวม 
   ตัวแปร 
1.  การสร้างบารมี                 10 

2.  การสร้างแรง  
     บนัดาลใจ 

                8 

3.  การค านึงถึงความ 
เป็นเอกตัถะบคุคล 

                10 

4.  การกระตุน้ทาง 
     ปัญญา 

                9 

5.  การให้รางวลั                 2 

6.  การบริหารดว้ย  
     การละเวน้ 

                1 

7.  ความกระตือรือร้น                 1 

8.  การมีส่วนรวม                 2 

9.  การมีทกัษะทาง 
     สังคม 

                1 

10.  การบริหารใน 
       ลกัษณะระบบเปิด 

                1 

11.  การบริหารโดย  
       ยึดหลกัความ 
       ยืดหยุน่ 

                2 

12.  การใชห้ลกั 
       ประชาธิปไตย 

                1 

13.  การคิดเชิงระบบ                 2 

14.  การมีความ 
       รับผิดชอบ 

             
 

  
1 

15.  การพฒันาตนเอง             
    1 

16.  การพฒันาทีม             
    1 

 
 



39 
 

ตาราง 1  (ต่อ) 
 
              นักวิชาการ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 รวม 
   ตัวแปร 
17.  การพฒันา  
       องคก์าร 

                1 

18.  เคร่ืองมือและ  
       เทคนิคการส่ือสาร 

                1 

19.  การใชก้ลยทุธ์ 
       ใหม่ในการวาง    
         แผนอตัราก าลงัคน 

                3 

20.  การใช ้
       งบประมาณ 

                1 

 
หมายเหตุ [1= บาร์ล่ิง, เวเบอร์ และเคลโลเวย ์(Julian Barling, Tom Weber and E. Kevin Kelloway. 
1966 : 827-832), 2= ยุคล์ (Gary A. Yukl. 1998 : 215), 3= กิบสัน , อิวานเซวิช  และดอนเนลลี  
(James L. Gibson, John M. Ivancevich and James H. Donnelly. 2000 : 15-17), 4 =  ชีวิน อ่อนละออ            
(2553 : 128), 5= โควีย์ (Stephen R. Covey. 2004 : 254-255), 6= โอเค , มุน ชิ  และวาลัมบาวา 
(Adegoke Oke, Natasha Munshi and Fred O. Walumbwa. 2009 : 64-72), 7= สุ เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 
(2550 : 331-340), 8= รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551 : 73-74), 9 = บาสส์ (Bernard M. Bass. 1997 : 
756-757) , 10= บ าส ส์ แ ล ะ ริ ก จิ โ อ  (Bernard M. Bass and Ronald E. Riggio. 2006 :  21-25) ,                      
11 = ดูบริน (Dubrin. 2010 : 25 ; อ้างถึงใน สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ์ ชูสอน. 2557 : 47),               
12= อัจฉรา จุ้ยเจริญ (2565), 13 = ศิริรักษ์ บุญพร้อมรักษา (2564), 14= วีระพงศ์ เกียรติไพรยศ 
(2564), 15= รัชฎาทิพย ์อุปถมัภป์ระชา (2564), 16= ภานุวฒัน์ กาญจะโนสถ (2564)] 
 
 จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา            
ท าให้เห็นถึงประเด็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าในยุคความปรกติถัดไป (Next Normal) ท่ีจ าเป็นต้อง             
เพิ่มขึ้นมา ได้แก่ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีมาเป็นตัวช่วยในการตัดสินใจโดยเฉพาะ             
อย่างยิ่งการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผนอัตราก าลัง และต้องมีกลยุทธ์ใหม่ในการวางแผน
อตัราก าลงัและสามารถสรุปองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ คือ 
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 1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence and Charisma) คือ การท่ีผูน้ า
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ นบัถือ ศรัทธา 
ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่าง
บทบาทท่ีเขม้แข็งให้ผูต้ามมองเห็น เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมเกิดขึ้น ซ่ึงปกติผูน้ าจะมีการประพฤติดีปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง
จนเกิดการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ดงันั้น จึงไดรั้บการนบัถือย่างลึกซ้ึงจากผูต้ามพร้อมทั้ง
ไดรั้บความไวว้างใจอย่างสูงอีกดว้ย ผูน้ าจึงสามารถจะท าหน้าท่ีให้วิสัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจ
ต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม  
 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การท่ีผู ้น าจะประพฤติใน          
การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายใน การให้ความหมายและ
ความทา้ทายในงานของผูต้าม เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึง
ความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้ามดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมัน่และร่วม
สานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององค์การในทางปฏิบติัผูน้ ามกัจะใช้สัญลกัษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์
ให้กลุ่มการท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าจึงถือไดว้่า
เป็นผูส่้งเสริมน ้าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู ้ตามให้เห็นความส าคัญว่ าเป้าหมายและผลงานนั้ น
จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบ
ความส าเร็จได ้ 
 3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ             
มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ย
การกระตุน้ให้เกิดการเร่ิมการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความ
เช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือผูน้ าหรือขององค์การ ผูน้ าจะสร้างความรู้สึกทา้ทา้ยให้เกิดขึ้นแก่          
ผูต้ามและจะให้การสนับสนุนหาผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่  ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หม่ท่ีเก่ียวกบังานองคก์ารส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ
ดว้ยตนเอง  
 4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายคน คือ ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแล
เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษา 
เพื่อการพฒันาผูต้ามโดยจะเอาใจใส่ในดา้นความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและ
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เติบโตของแต่ละคน เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นความส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของ         
การท างานท่ีดีดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม 
ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครูพี่เล้ียงและท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาระดบั
ความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงขึ้น 
 5.  การใชก้ลยุทธ์ใหม่ในการวางแผนอตัราก าลงัคน (New Strategic Workforce Planning) 
คือ การพิจารณาการวางยุทธศาสตร์ดา้นทรัพยากรบุคคล โดยให้ความส าคญักบัการใชง้บประมาณ
ด้านก าลงัคนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการประเมินอัตราก าลังคนท่ีเหมาะสมกับแผนงานท่ี
ก าหนดไวโ้ดยใชร้ะบบการพยากรณ์ในรูปแบบต่าง ๆ มีแผนงานส าหรับการจา้งพนักงานชัว่คราว
ในกรณีฉุกเฉินให้เช่ือมโยงกับกลยุทธ์ด้านก าลังคน ใช้เทคโนโลยีใหม่  ๆ มาใช้ในการบริหาร
องค์การ พฒันาทกัษะดิจิทลัเพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานและการตดัสินใจของบุคลากร
ใชเ้ทคโนโลย ีPeople Analytics ในการขบัเคล่ือนงานทรัพยากรมนุษย ์
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 กิตติศัก ด์ิ  สุขตะคุ  (2552 : 18) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน       
หมายถึง ชีวิตการท างานท่ีมีเกียรติ มีคุณค่า มุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการท างานและ             
ขวญัของผูป้ฏิบติังาน มีความปลอดภยั ได้รับผลประโยชน์สิทธิต่าง ๆ มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม รวมไปถึงคุณภาพและความรู้สึกของบุคคลท่ีสามารถ
ด ารงชีวิตในการปฏิบัติงานท่ีท้าทายในสภาพแวดล้อมท่ีสามารถตอบสนองความต้องการ                      
ทั้ งทางด้านร่างกาย จิตใจได้อย่างมีความสุข อนาคตมีความเจริญมั่นคง มีโอกาสใช้ความรู้
ความสามารถท่ีมีอยู่ แสดงออกในสิทธิส่วนบุคคลและความสมดุลระหว่างการท างาน การด าเนิน
ชีวิตส่วนตวัและไดรั้บการยอมรับจากสังคมท่ีเป็นสมาชิกอยูอี่กดว้ย 
 กิตติยา โนยะราช (2555 : 30) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานวา่  คือชีวิต
การท างานท่ีมีเกียรติมีคุณค่า มุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการท างานและขวญัก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังานมีความปลอดภยั ไดรั้บสิทธิประโยชน์ มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมสามารถ
ด ารงชีวิตในการปฏิบัติงานท่ีท้าทายสามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ             
ไดอ้ยา่งมีความสุข 
 ทวีศักด์ิ  ขันติยะ (2552 : 16) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็น
ลกัษณะการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการ และระดบัความรู้สึกของครูท่ีปฏิบติัการสอนซ่ึงท าให้
เกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 ศุธิสา  ทัพซ้าย (2553 : 21) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง แนวทางท่ี
ค านึงถึงคนงานและองคก์ารไม่ว่าจะเป็นเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั การท างานท่ีเอ้ือต่อโอกาสท่ีจะใชป้ระโยชน์อ่ืน ๆ และท าให้มีการพฒันาทกัษะและ
ความรู้ของผูป้ฏิบติังาน รู้สึกว่ามีคุณค่าต่อตนเองและสังคม สามารถสนองตอบต่อความพึงพอใจ
ของบุคลากร มีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานเพื่อประสิทธิผลทั้ งในด้านผลผลิตและ
ประสิทธิภาพ และการไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางว่ามีส่วนต่อความมัน่คงและเสถียรภาพของ
สังคม เกิดความสุขกายสุขใจ มีความมัน่คงกา้วหนา้ในชีวิตการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผล
ของงานและผลผลิตเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
 สาวิตรี  โสภณ (2557 : 29) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
ลกัษณะการท างานท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคล ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ ความคิด 
สภาพแวดลอ้มและสภาพสังคม เพื่อท าให้เกิดความเป็นอยู่ท่ีดี ซ่ึงเป็นการผสมผสานกันระหว่าง  
การท างานกบัการด ารงชีวิต โดยแต่ละบุคคลจะมีความสุขในการท างาน มีความภาคภูมิใจ มีความ
ยึดมัน่ผูกพนักับงานท่ีท า มีความเป็นอิสระในการท างานทั้งด้านความคิดและการกระท ามีความ           
พึงพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท า  
 วาลตัน (Walton. 1975 : 12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไม่ได้มีความหมายแค่ 
การก าหนดเวลาการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุ ้มค่าเท่านั้ น แต่มี
ความหมายรวมไปถึงความตอ้งการและความปรารถนาท่ีจะใหชี้วิตของบุคลากรในหน่วยงานดีขึ้น 
 ดูบริน (Dubrin . 1984) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง
ระดบัความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ ในส่ิงส าคญัท่ีบุคคลตอ้งการโดยผ่านประสบการณ์ใน
การท างานของพวกเขาในองคก์ารนั้นๆ 
 ฮูซและคัมม่ิง (Huse and Cumming .1985 : 139) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต           
การท างาน วา่หมายถึง แนวทางท่ีพิจาณาถึง บุคลากร และองคก์าร ซ่ึงจะประกอบดว้ย  2 องคป์ระกอบ
ท่ีแตกต่างกนั คือ 
 1.  องค์ประกอบท่ีเก่ียวกับความพอใจในสภาพความเป็นอยู่ ท่ี ดีของบุคลากรและ
ประสิทธิผลขององคก์าร 
 2.  องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานท่ีส าคญั 
 บูลสโตย (Bluestone. 1977 : 43-46) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็น           
การสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะท าให้พนักงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างานท่ีสูงขึ้น โดยให้
ความส าคญัท่ีการมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจแกปั้ญหาขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบ
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ต่อการท างานของตน โดยมีความหมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารงานเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์
และส่งเสริมใหมี้ประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน 
 เดลามอนตแ์ละเทกาซาวา่ (Delamotte and Takezawa. 1984 : 2-3) ไดร้วบรวมความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการท างานในหลายแง่มุม ดงัน้ี 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีกว้าง หมายถึง ส่ิงท่ี เก่ียวข้องกับชีวิต                
การท างาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
การบริหารความก้าวหน้าในการท างาน และมนุษยส์ัมพนัธ์ ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจและเป็น
ส่ิงจูงใจพนกังาน 
 2.  คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อ
พนักงาน หมายถึง การปรับปรุงองค์การและลกัษณะงาน พนักงานควรได้รับการส่งเสริมระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล รวมถึงความตอ้งการของพนักงานในเร่ืองของความ           
พึงพอใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะส่งผลต่อการท างานของตนเอง 
 3.  คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความหมายท่ีเทียบได้กับการท างานแบบมนุษย์ หรือ             
การปรับปรุงสภาพการท างานในประเทศฝร่ังเศส และประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศส หรือการคุม้ครอง
แรงงานในประเทศสังคมนิยม หรือสภาพแวดล้อมในการท างาน และความเป็นประชาธิปไตย             
ในสถานท่ีท างาน ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ Hatarakigai ในญ่ีปุ่ น ซ่ึงมีความหมาย
ครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการหรือแนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยีส าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มใน             
การท างานเพื่อก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งขององคก์ารและตวับุคคล 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท างานท่ีมีคุณค่า 
มีความพึงพอใจในการท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องาน สภาพแวดลอ้มการท างานมีความเหมาะสม 
ปลอดภยั มีอิสระในดา้นความคิดไดรั้บการตอบสนองทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจ
อย่างเพียงพอ ยุติธรรม สามารถด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
พนกังานและองคก์ารดว้ย 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 การปฏิบัติงานในโรงเรียนโดยทัว่ไปมีองค์ประกอบท่ีส าคญัหลายประการท่ีมีส่วนใน    
การก าหนดระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอความคิดเก่ียวกับ
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไวด้งัน้ี 
 กิตติศกัด์ิ สุขตะคุ (2552 : 24-33) ได้ศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครู ดงัน้ี 
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 1.  ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสามารถ
เป็นแรงจูงใจกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการท างานท่ีบรรลุเป้าหมาย         
และส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  
 2.  ส่ิงแวดล้อมต้องถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ประกอบด้วย ส่ิงแวดล้อมทางด้าน
การเมืองและเศรษฐกิจ ลักษณะของอาชีพ ส่ิงแวดล้อมของหน่วยงานเทคโนโลยีงานและ
ส่ิงแวดลอ้มของงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคลากร ความพึงพอใจและไม่กงัวล
ต่ออนัตรายท่ีจะเกิดขึ้นจากการท างาน 
 3.  โอกาสในการพฒันาความรู้และความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีประโยชน์ทั้งใน
เร่ืองของการพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถน าความรู้ไปใช้
ในการปฏิบติังาน ลดระยะเวลาการเรียนรู้งานใหม่ ช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้งัคบับญัชา และท าให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ 
 4.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน หมายรวมถึง การมอบหมายงานท่ีมีส่วน
ช่วยขยายความสามารถของบุคลากร การน าความรู้และทกัษะของบุคลากรไปใชป้ระโยชน์ต่องาน
ในอนาคต การให้โอกาสผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะและความสามารถในงานของตนและ          
การส่งเสริมความเจริญเติบโตและมัน่คงแก่บุคลากร ซ่ึงจะช่วยเอ้ือใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
ดียิง่ขึ้น 
 5.  การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับของสังคม บุคลากรในองค์การต่างต้องการได้รับ          
การยอมรับ ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน หากบุคลากรไดรั้บการยอมรับและรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า ภายในองคก์ารมีความเขา้ใจอนัดี ก็จะใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารอยา่งดี 
 6.  ความมีระเบียบกฎเกณฑแ์ละเป็นธรรมในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานในทุกองคก์าร
ลว้นตอ้งมีระเบียบเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อให้บุคลากรในองคก์ารสามารถท างานร่วมกนั
ไดอ้ย่างสุขสงบ ไม่เกิดปัญหา บุคลากรในองค์การรู้จกับทบาทหน้าท่ีของตน และให้ความเคารพ 
ซ่ึงกนัและกนั เรียกวา่ วฒันธรรมองคก์าร 
 7.  ความสมดุลระหว่างการด าเนินชีวิตตนกบัการท างาน มนุษยท์ุกคนลว้นตอ้งการเวลา 
ทั้ งเวลาในการท างาน เวลาส าหรับครอบครัว เวลาส าหรับสังคม และเวลาส าหรับพักผ่อนซ่ึง           
การบริหารเวลาท่ีดียอ่มส่งผลดีต่อองคก์ารและตนเอง ท าใหส้ามารถท างานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 8.  ความสัมพันธ์ระหว่างงานท่ีปฏิบัติกับสังคมในปัจจุบัน หมายถึง งานท่ีท าเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม สังคมเห็นคุณค่าของครูและโรงเรียน โรงเรียนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
ชุมชน และสังคม ท าใหค้รูมีความภาคภูมิใจในโรงเรียน 
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 กิตติยา โนยะราช (2555 : 36) ได้สรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า
เก่ียวขอ้งกับการบริหารจดัการองค์การในการจดักิจกรรม รวมทั้งการด าเนินงานตามภารกิจและ          
การจดัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนัมีคุณค่าต่อตนเองและ
สังคม สามารถสนองตอบต่อความพึงพอใจของบุคคลในองค์การ เกิดความสุขกาย สุขใจ มีความ
มัน่คงก้าวหน้าในชีวิตการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงความมีประสิทธิผลของงาน ผลผลิตเป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
 วาลตนั (Walton. 1975 :  93-95) ได้เสนอเกณฑ์ส าหรับการวิเคราะห์เก่ียวกับลกัษณะท่ี
ส าคญัท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ลกัษณะ คือ  
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตในสังคม
หรือไม่ค่าจา้งท่ีไดรั้บมีความยติุธรรมหรือไม่เม่ือเทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 
 2.  ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ผูป้ฏิบัติงานไม่ควรอยู่ใน
สภาพแวดล้อมท่ีจะก่อให้เกิดอันตรายต่อสุขภาพ และควรท่ีจะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอน
เก่ียวกับการคงไว้ซ่ึงสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียง               
กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล งานควรจะได้โอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้ ใช้
ประโยชน์ และพฒันาทกัษะความรู้ในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วนร่วม เห็นคุณค่าของ
ตนเองและความรู้สึกทา้ทายซ่ึงเกิดจากการท างาน 
 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ควรจะให้ความส าคญัต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ของผูป้ฏิบติังานจะมีผลต่อการด ารงไว ้และการขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีความรู้และ
ทกัษะใหม่ ๆ สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคตไดแ้ละควรให้โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังานได้
พฒันาทกัษะและความสามารถของตน 
 5.  ความผูกพนักับเพื่อนร่วมงาน การท่ีผูป้ฏิบติังานได้มีความรู้ว่าตนส าเร็จและเห็นว่า
ตนเองมีคุณค่าจะส่งผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกวา่ชุมชนหรือสังคมมี
ความส าคัญ การเปิดเผยตนเองกับผูอ่ื้น รู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นในองค์การและความรู้สึกว่ามี             
การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางดีกวา่เดิม 
 6.  ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานมีแนวทางอยา่งไร และผูป้ฏิบติังานจะ
ปกป้องแนวทางของตนอยา่งไร  
 7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมี้ความสมดุลกบั
บทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา ความตอ้งการดา้นอาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงควรใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาของครอบครัว  
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 8.  การปฏิบติังานในสังคม กิจกรรมขององค์การท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไม่รับผิดชอบ
ต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่า ความส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่มผู ้ปฏิบัติงาน เช่น 
ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่องคก์ารของตนไดมี้ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีองค์ประกอบ 8 ด้าน คือ   
ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะ              
การบริหารงาน ดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้นความภูมิใจในองคก์าร 
 เกณฑ์บ่งชี้การมีคุณภาพชีวิตการท างานของครู 
 นกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัเกณฑบ์่งช้ีคุณภาพชีวิตในการท างานไว ้ดงัน้ี 
 วาลตัน (Walton. 1975 : 71-91) ได้ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ยเง่ือนไข 8 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ค่าตอบแทนในการท างานจะตอ้งมีความเพียงพอและยุติธรรม ความพอเพียง หมายถึง 
ความพอเพียงท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผล และความยติุธรรม เก่ียวขอ้งกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ี และความรับผิดชอบท่ีคลา้ยคลึงกนัจะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั 
 2.  ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ไม่ก่อให้เกิดอนัตรายและความ
เจ็บป่วยกบัพนกังาน 
 3.  เปิดโอกาสส าหรับการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงาน โดยให้มี                
การพฒันาและใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 4.  สร้างโอกาสในการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองและความมัน่คงในการท างาน หมายถึง 
การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน ให้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถใหม่  ๆ 
รวมทั้งการเล่ือนต าแหน่ง และใหห้ลกัการประกนัของความมัน่คงในการท างาน 
 5.  การท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ คือการสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วน
หน่ึงของกลุ่ม มีการร่วมมือและสนับสนุนการท างานซ่ึงกันและกัน และท าให้บรรยากาศใน               
การท างานปราศจากการมีอคติและท าลายซ่ึงกนัและกนั 
 6.  สิทธิของพนกังาน หมายถึง สิทธิในเร่ืองส่วนตวั อิสระในการพูด รวมไปถึงสิทธิท่ีพึง
ไดรั้บจากองคก์ารอยา่งเสมอภาคกนั 
 7.  ปัจจยัเก่ียวกับงานและขอบเขตของชีวิตส่วนตวั หมายถึง ลกัษณะของการท างานมี
ผลกระทบต่อบทบาทในชีวิตส่วนตวัของพนักงานหรือไม่ การท างานล่วงเวลาหรืองานท่ีออกไป
ต่างจงัหวดัเป็นประจ า อาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว ดังนั้ น           
ควรสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตครอบครัวของพนกังาน 
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 8.  ลักษณะงานท่ีให้ผลประโยชน์กับสังคม หมายถึง  พนักงานในองค์การมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมหรือกิจกรรมขององคก์ารและสังคมนั้นๆ วา่มีค่านิยมอยา่งไร 
 จากทรรศนะของ Walton ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ถือเป็นตวัแบบเบ้ืองตน้ท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความส าคัญของบรรยากาศในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงอาจ
แตกต่างกนัไดต้ามสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมขององคก์ารนั้น 
 โคสเซน (Kossen. 1991 : 217 – 225) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตก่อให้ เกิดตัวช้ีว ัดใน              
การท างาน ไดแ้ก่  
 1.  การเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (Job enrichment) เป็นการเปิดโอกาสให ้
พนกังานไดรั้บการยอมรับ ประสบผลส าเร็จและเจริญกา้วหนา้  
 2.  เพิ่มปริมาณงานทั้งในเร่ืองการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (Getting loaded – 
Vertically and Horizontally) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้การเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น  
 3.  สร้างสรรค์งาน (Creating whole job) การสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากขึ้นจะท า
ให้สนองความตอ้งการได ้และหากพนกังานมีโอกาสท่ีจะใชค้วามคิดและทกัษะท่ีมีอยู่จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง  
 4.  มีการหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมขา้มสายงานและใช้ทักษะหลากหลาย (Rotating job, 
cross  Training and Multiskilling) จะช่วยท าให้พนักงานได้เรียนรู้มากขึ้น สามารถโอนยา้ยข้าม 
สายงานได ้และมีโอกาสท่ีจะไดใ้ชท้กัษะมากขึ้น  
 5.  เปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ (Do two “Dulls” equal jobs enrichment) จะท า 
ใหเ้กิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศยัวิธีการเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน  
 6.  ให้การชมเชยและการยอมรับ (A liberal lacing of praise and recognition) ซ่ึงเป็น 
ความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษยอ์ยู่แล้วและสามารถท าได้หลายวิธีทั้ งใช้ค  าพูด การสัมผสั                 
การมองแลว้ยิม้ เป็นตน้  
 7.  การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (Providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวลัส าหรับผูท่ี้
ประพฤติปฏิบติัตนดีจะเป็นแรงสนบัสนุนใหผู้ท่ี้ขาดงานและมาท างานสายปฏิบติัใหม่  
 8.  สร้างความรับผิดชอบในงาน (Building responsibility into job) เปิดโอกาสให ้
พนกังานไดต้ดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระในงานท่ีมีความส าคญั  
 9.  มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนักงาน (Providing child care for employees’ children) 
จะเป็นการช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจให้กบัพนักงาน และยงัช่วยลดการขาดงานหรือการมาท างานสาย
ของพนกังานได ้ 
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 10.  ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน (Modifying work environment) เช่น สร้าง
บรรยากาศของในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมใหมี้สัมพนัธภาพท่ีดีในในการท างานโดยการเปิดเพลง 
มีเวลาพกั มีการออกก าลงักายเพื่อสุขภาพ  
 11.  มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing wellness program) เพื่อให้ร่างกายแข็งแรง 
สมบูรณ์แลว้จะท าให้เกิดผลดีต่อตวัพนักงานเองและต่องานท่ีท า ช่วยลดความเครียด ลดภาวะของ 
การเป็นโรคหวัใจท าใหเ้กิดความสุขในในการท างาน 
 ฮูซและคัม ม่ิง (Huse and cumming. 1985 : 235-238) ได้ก าหนดองค์ประกอบของ
ตวัก าหนดคุณภาพชีวิตของการท างาน ประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือ รายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 
 2.  สภาพท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (safe and healthy environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสีย
ต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
 3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (development of human capacities) หรือโอกาส
พฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามรถของตนจากงานท่ีท า
โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ี
มีความท้าทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
 4.  ความก้าวหน้า (growth) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
 5.  สังคมสัมพันธ์ (social integration) หมายถึง การท่ีผู ้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงานท่ีท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่น เอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความยุ ติธรรมใน                 
การบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและ               
คงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ร
มีความเสมอภาคและความยติุธรรม 
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหวา่งช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีคลายเครียดจากหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
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 8.  ความภูมิใจในองคก์าร (organization pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ
ภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบ
ต่อสังคม 
 กอร์ดอน (Gordon. 1991 : 625-636 อา้งถึงใน กาญจนา บุญเพลิง. 2552 : 28) กล่าวไวว้่า 
หลกัเกณฑ์ในการวดัคุณภาพชีวิต ในการท างานนั้น มีองคป์ระกอบมากมาย ทั้งการเพิ่มคุณค่าและ
รับผิดชอบในงาน การออกแบบเทคโนโลยเีพื่อท่ีจะปรับปรุงสภาพการท างาน ซ่ึงจะค านึงถึงส่ิงต่าง ๆ                  
7 ประการดงัน้ี 
 1.  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 2.  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
 3.  ความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันา 
 4.  ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีท างาน 
 5.  มีสิทธิส่วนบุคคล 
 6.  ความสอดคลอ้งระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 
 7.  งานและประโยชน์ต่อสังคม 
 องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 
 มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรส าคญัในการท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
ปัจจุบนัองค์กรไดเ้ร่ิมให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษยม์ากขึ้น กา้นทอง บุหร่า (2560) กล่าวว่า 
การสร้างองค์กรแห่งความสุขเป็นอีกหนทางท่ีจะช่วยธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้นไวก้ับ
องคก์ร ท่ีจะสร้างความแตกต่างและคุณค่าให้กบัองคก์รต่อไป ทั้งน้ีนกับริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 
ผูท่ี้มีบทบาทอยา่งยิง่ในการสร้างองคก์รแห่งความสุข  
 ปองกานต์ ศิโรรัตน์  (2563 : 57-58) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการท างาน                   
(Job Burnout) ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ พบว่า ภาพรวมของ
พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์มีสาเหตุของภาวการณ์หมดไฟใน                 
การท างานมาจากหัวหน้างาน หรือผู ้บังคับบัญชาโดยตรงไม่ให้ความส าคัญ การไม่ได้รับ                     
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความแตกต่างกนัของอายุและทศันคติระหว่างตนกับหัวหน้างาน 
การท างานท่ีไม่ถนัด ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมีภาระงานท่ีมากเกินไป จนไม่
สามารถท าไดใ้นเวลาอนัจ ากดั การถูกลดความส าคญั รวมไปถึงปัญหาสุขภาพ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็น
สาเหตุของดภาวะหมดไฟในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของวิทยาลัยการจัดการมหิดล 
มหาวิทยาลยัมหิดล ไดเ้ปิดเผยขอ้มูลงานวิจยัหัวขอ้การตลาดเติมพลงั “BURNOUT IN THE CITY” 
พบว่า ผูบ้ริโภควยัท างานในกรุงเทพฯ จ านวน 12% อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างาน หรือเบิร์น
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เอาท์ ซินโดรม (Burnout Syndrome) และมีจ านวนมากถึง 57% ท่ีอยู่ในภาวะท่ีมีความเส่ียงสูงท่ีจะ
เข้าสู่ภาวะหมดไฟ เม่ือปี 2562 องค์การอนามัยโลก หรือ WHO ประกาศให้ Burnout Syndrome           
เป็นภาวะทางสุขภาพท่ีตอ้งไดรั้บการดูแลรักษา และเป็นภาวะท่ีก าลงัจะเกิดในสังคมคนเมืองและ
คนรุ่นใหม่มากขึ้ น  ซ่ึงภาวะหมดไฟหรือหมดแรงบันดาลใจในการท างานน้ี  งานวิจัยของ
ต่างประเทศระบุว่าอาจส่งผลให้กลายเป็นโรคซึมเศร้าไดใ้นระยะยาว และเป็นสาเหตุการเสียชีวิต
อนัดบัท่ี 2 ของกลุ่มคนรุ่นใหม่ มีจ านวนผูเ้สียชีวิตเป็นจ านวนมากต่อปี วนัน้ีภาวะหมดไฟจึงไม่ใช่
เร่ืองไกลตวัอีกต่อไป วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลจึงศึกษาพฤติกรรมของผูท่ี้อยู่ในภาวะ
หมดไฟ เส่ียงท่ีจะเขา้สู่ภาวะหมดไฟ และผูท่ี้มีพลงัใจในการท างานสูงว่ากลุ่มผูบ้ริโภควยัท างาน
เหล่าน้ีท ากิจกรรมอะไร เพื่อท่ีจะคลายความเครียดท่ีก าลงัเผชิญ หรือเพิ่มพลงัใจท่ีหดหายให้กลบัมา
และสู้กบัสถานการณ์ท่ีเจอ เพื่อท่ีจะไดก้ลบัมาใชชี้วิตประจ าวนัไดต้ามปกติ 
 ขวญัเมือง แกว้ด าเกิง (2557 : 120) ไดก้ล่าวถึงสภาพปัญหาในท่ีท างานว่าสถานท่ีท างาน 
(workplace) เป็นแหล่งรวมของคนวยัท างานจ านวนมาก เป็นสถานท่ีท่ีมีช่วงเวลาการใช้ชีวิต
ยาวนานในแต่ละวนัและช่วงเวลาน้ีท่ีระดับความสุขของคนส่วนใหญ่จะอยู่ต ่ากว่าค่าเฉล่ียเม่ือ
ค านวณจากภาพรวมของกิจกรรมในชีวิตประจ าวนั สถานท่ีท างานจึงเป็นพื้นท่ีเป้าหมายส าคญัของ
การส่งเสริมให้คนวยัท างานเกิดการเรียนรู้และมีความสามารถในการดูแลตนเอง เพื่อให้มีความ
พร้อมเต็มท่ีส าหรับการท างานอย่างมีคุณภาพ การส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการท างาน
ได้รับการพิสูจน์เป็นท่ีประจักษ์แล้วว่าจะมีผลดีต่อองค์กรอย่างยิ่ง พนักงานท่ีมีความสุขใน                     
การท างานจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาผลผลิตเพิ่มคุณภาพงานให้กบัองคก์ร และมีส่วน
ในการสร้างแรงบนัดาลใจและแรงเสริมอ่ืน ๆ ให้กบัเพื่อนร่วมงานและบุคลากรทุกระดบัในองคก์ร
เลขาธิการองคก์ารอนามยัโลก Ban Ki-moon กล่าวว่าความสุขอาจมีไดห้ลายความหมายในกลุ่มชน
ท่ีแตกต่าง แต่เราต่างก็เห็นพอ้งในท านองเดียวกนัว่าคือ การยุติความขดัแยง้ ความอตัคดั และการลด
เง่ือนไขของความไม่แน่นอนต่างๆ เพื่อการด ารงชีพของมนุษย ์
 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ สสส. (2552) ได้ให้ความส าคญักับ 
“คน” ว่า เป็นหัวใจขององค์กร การสร้าง “คน” ให้รวมกันเป็น “องค์กรแห่งความสุข (Happy 
Workplace)” คือ กระบวนการพฒันาคนในองคก์รอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ ให้สอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์องคก์ร เพื่อให้องคก์รมีความสามารถ และพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น าพาองคก์รไปสู่
การเติบโตอยา่งย ัง่ยนื  
 ความหมายขององค์กรแห่งความสุข 
 กา้นทอง บุหร่า (2560 :169-176) ไดใ้ห้ความหมายขององคก์รแห่งความสุขว่า คือสถานท่ี
ท างานท่ีมีสภาพทางกายภาพ สังคม และชุมชนโดยรอบเอ้ือต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีของ
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พนักงาน โดยมีองค์ประกอบส าคญั 3 ประการในการเป็นองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ พนักงานมี
สุขภาพแข็งแรง สุขภาวะของสถานท่ีท างานท่ีท าให้การท างานบรรลุเป้าหมาย และมีการป้องกัน 
ส่งเสริมสุขภาพ และความปลอดภยัในการท างาน 
 ขวญัเมือง แก้วด าเกิง (2557 : 15) ได้ให้ความหมายว่าองค์กรแห่งความสุข หมายถึง 
องคก์รท่ีมีระบบการจดัการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีกระบวนการสร้างสุขเช่ือมโยง
กนัก่อใหเ้กิดสุขภาพกายควบคู่สุขภาพใจส่งผลทางบวกต่อผลลพัธ์ขององคก์ร 
 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ สสส. (2552) ไดใ้ห้ความหมายของ
องคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace)” ว่าคือ กระบวนการพฒันาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย 
และยุทธศาสตร์ ให้สอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์องค์กร เพื่อให้องค์กรมีความสามารถ และพร้อมต่อ           
การเปล่ียนแปลง น าพาองคก์รไปสู่การเติบโตอยา่งย ัง่ยนื  
 ว่าท่ี ร้อยตรีเด่นชัย อาทิตย์เจริญชัย (2558 : 13) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข คือ                 
การด าเนินการท่ีมุ่งพฒันาคนอยา่งมีเป้าหมาย สร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
 องค์การอนามัยโลกได้กล่าวถึงแนวคิดองค์กรแห่งความสุขว่าประกอบไปด้วย               
1) พนกังานมีสุขภาพแขง็แรง โดยเป็นการรวมทั้งทางดา้นกายภาพ จิตใจ และสังคม 2) สุขภาวะของ
สถานท่ีท างาน เป็นการมองอย่างรอบด้านถึงการท างานและการบรรลุถึงเป้าหมาย ทั้ งตัวของ
พนักงานและองคก์รไปพร้อมกนั และ 3) การมีสุขภาวะท่ีดีของ สถานท่ีท างานทั้งการป้องกนัและ
ส่งเสริมสุขภาพ โดยทุกคนในองคก์รจะมีส่วนร่วมในจดัการกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
และความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รแห่งความสุข (Burton. 2010 : 15-16) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า องคก์รแห่งความสุข คือองคก์รท่ีมีการจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานเอ้ือต่อสุขาภาพและความเป็นอยู่ของสมาชิกในองค์กร ท าให้สมาชิกในองค์กร                  
มีความสุขในการท างาน มีการพฒันาสมาชิกในองคก์รอยา่งมีเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร และสามารถน าองคก์รไปสู่การเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 องคป์ระกอบขององคก์รแห่งความสุข 
 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ สสส. (2552) ได้เสนอแนวคิดและ
ทฤษฎีองคก์รแห่งความสุขไวด้งัน้ี 
 HAPPY 8 ความสุขแปดประการ คือ แนวคิดของการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่าน
ความสุขในโลกสามใบท่ีทบัซ้อนกนัอยู่โลกส่วนตวัของมนุษย ์โลกครอบครัวของมนุษย ์และโลก
สังคมของมนุษยเ์พื่อท่ีจะมองความสุขของมนุษยท์ัว่ไปว่ามีองคป์ระกอบอะไรบา้งและจะจดัการได้
อย่างไรโดยขีดวงรอบท่ีตวัคน แลว้ก็วงรอบของครอบครัวแลว้ก็วงรอบของสังคม ซ่ึงในส่วนของ
สังคมเราแบ่งเป็นส่วนสังคมภายในองคก์รกบันอกองคก์ร มองความสุขเป็นสามส่วน คือ ความสุข
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ของตวัเราเอง ความสุขของครอบครัว ความสุขขององคก์รและสังคม ความเป็นจริงแลว้มนุษยข์อง
เราควรจะมีความสุขอะไรบา้งในระดบัตวัเราเอง ความสุขระดบัครอบครัวแลว้ก็ระดบัสังคม ดงันั้น
คนท่ีมีสุขภาพดีดูแลตนเองไม่ เป็นภาระแก่ใคร มีน ้ าใจช่วยเหลือผู ้อ่ืน มีคุณธรรม กตัญญู                          
มีการเรียนรู้เป็นมืออาชีพในงานตนเอง รักและดูแลครอบครัว รักและดูแลองค์กร/สังคม ย่อมเป็น
ผลลพัธ์ของบุคคลท่ีสามารถบริหารสมดุลแห่งความสุขได ้
 1.  ดา้นสุขภาพดี (Happy Body) คือ สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการท่ีรู้จกัใช้
ชีวิตรู้จักกิน รู้จักนอน ชีวีมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวยั เหมาะสมกับสถานการณ์ 
เหมาะสมกบัฐานะทางการเงิน 
 2.  ด้านน ้ าใจงาม (Happy Heart) ในองค์กรส่ิงท่ีเราจ าเป็นท่ีสุดในการท่ีมนุษยจ์ะอยู่กับ
คนอ่ืนได้ตอ้งมีน ้ าใจคิดถึงคนอ่ืน มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน คนเราเอาแต่ตวัเองอยู่คนเดียว
ไม่ไดต้อ้งรู้จกัการแบ่งปันอย่างเหมาะสม ตอ้งรู้บทบาทของเจา้นาย บทบาทของลูกน้อง บทบาท
ของคุณพ่อ บทบาทของคุณแม่ กบัผลส่ิงท่ีต่าง ๆ ท่ีจะเขา้มาในชีวิต 
 3.  ดา้นการผ่อนคลาย (Happy Relax) ตอ้งรู้จกัการผ่อนคลายกบัส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนิน
ชีวิต เม่ือชีวิตในการท างานเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการท างาน ขณะเดียวกันการใช้ชีวิต
ส่วนตวัก็ตอ้งรู้จกัผอ่นคลายเหมือนกนันัน่คือสมดุลชีวิต 
 4.  ด้านการหาความรู้ (Happy Brain) มนุษยเ์ราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พฒันาตัวเอง
ตลอดเวลาจากแหล่งต่าง ๆ  น าไปสู่การเป็นมืออาชีพเพื่อใหเ้กิดความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน หรือพูด
ง่าย ๆ คือ เรียนเพื่อรู้ มีปัญญากา้วหนา้ในชีวิตทั้งหมดน้ีมาจากค าวา่มืออาชีพ มืออาชีพ หมายถึงว่า คนเรา 
มนุษยเ์ราทุกคนตอ้งมีความรู้ในงาน มีความรับผิดชอบ มีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีระเบียบวินัย
ตรงต่อเวลา และสอนคนอ่ืนไดใ้นงานท่ีตนรู้ก็คือ ตอ้งเป็นครูท่ีพร้อมจะสอนใหค้วามรู้กบัคนอ่ืน 
 5.  ด้านคุณธรรม (Happy Soul) หิริ โอตัปปะ คุณธรรมเบ้ืองต้นพื้นฐานของการอยู่
ร่วมกนัของมนุษยใ์นสังคม ในการท างานเป็นทีม คือ หิริ โอตปัปะ ความละอายและเกรงกลวัต่อ
การกระท าของตนเองโดยเฉพาะการกระท าท่ีไม่ดีคนดีมีความศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมใน           
การด าเนินชีวิต มีคุณธรรมมีความซ่ือสัตย ์มีความสามคัคี และ มีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 
ยอ่มน าความสุขสู่องคก์ร 
 6.  ดา้นใชเ้งินเป็น (Happy Money) การท่ีสามารถจดัการรายรับรายจ่ายของตนเองได ้คือ
การใชเ้งินเป็นมีเงินรู้จกัเก็บรู้จกัใชเ้ป็นหน้ีใหพ้อดี มีชีวิตท่ีเหมาะสมกบัตนเอง วนัน้ีคนปฏิเสธเร่ือง
การเป็นหน้ีไม่ได้ การเป็นหน้ีการใช้จ่ายท่ีเหมาะสมกับสถานะท่ีตนเองหามาได้ ทุกคนต้องมี              
การบริหารจดัการรายรับและรายจ่ายของตนเองและครอบครัว ตอ้งรู้จกัการท าบญัชี หรือว่าถา้เป็น
ระดบัครอบครัวเรียกวา่ บญัชีครัวเรือน 
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 7.  ดา้นครอบครัวท่ีดี (Happy Family) มีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงให้ความส าคญักบั
ครอบครัวเป็นก าลงัใจท่ีดีในการท างาน เพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุม้กนั เป็นก าลงัใจในการท่ี
เราจะสามารถเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ ท าให้เรามุ่งมัน่ในการท าให้ชีวิตเราดีขึ้น 
ฉะนั้นครอบครัวเขม้แขง็สังคมก็ยอ่มมัน่คงเสมอ 
 8.  ด้านความสุขขององค์กรและสังคม (Happy Society) สังคมมีสองมิติคือ สังคมในท่ี
ท างานกบัสังคมนอกท่ีท างาน มนุษยท์ุกคนตอ้งมีความรักสามคัคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมท่ีตนเองท างาน
และพกัอาศยัมีสังคมและสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
 HAPPY 8 ความสุขแปดประการ เป็นแนวทางอีกแนวทางหน่ึงในการบริหารจดัการชีวิต
ให้มีความสุขอย่างย ัง่ยืน สร้างทัศนคติบวกต่อมุมมองในการด าเนินชีวิต การอยู่ร่วมกับผูอ่ื้น                 
การรับผิดชอบต่อสังคม เป็นสมาชิกท่ีดีต่อครอบครัว องคก์รและสังคม โดยมีความสุขท่ีแทจ้ริงบน
พื้นฐานของความสุขแปดประการมีสมดุลของชีวิต เกิดผลเป็นบุคคลท่ีมีสุขภาพดีดูแลตนเองไม่เป็น
ภาระแก่ใคร มีน ้ าใจช่วยเหลือผูอ่ื้น มีคุณธรรม กตญัญู มีการเรียนรู้เป็นมืออาชีพในงานตนเองรัก
และดูแลครอบครัว รักและดูแลองคก์ร/สังคม 
 การสร้างองค์กรแห่งความสุข 
 กา้นทอง บุหร่า (2560 :169) ไดส้รุปกระบวนการสร้างองคก์รแห่งความสุข วา่มีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สังคม พนกังาน และชุมชน การสร้างองคก์รแห่งความสุข
เป็นทั้งการป้องกนัการสนบัสนุน และการส่งเสริมทั้งทางดา้นกายภาพ จิตใจ และการเป็นอยูท่ี่ดีของ
สังคมของผูท้  างาน โดยท่ีองค์กรจะท าการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของส่ิงอ านวยความสะดวกใน
การท างาน ซ่ึงเป็นการใชค้วามรู้สึกของมนุษยห์รือเคร่ืองมือทางอิเลก็ทรอนิกส์มาท าการตรวจสอบ 
 2.  การให้ความส าคญั ภาวะผูน้ า และความเช่ือมัน่ ในการสร้างองค์กรแห่งความสุขนั้น 
ผูบ้ริหารในองค์กรจะต้องให้ความส าคัญโดยแสดงภาวะผูน้ าท่ีมีความเข้มแข็ง วิสัยทัศน์และ
พฤติกรรมท่ีมีความสอดคลอ้งกนัท่ีจะมีอิทธิพลต่อการขบัเคล่ือนให้การสร้างองคก์รแห่งความสุข
บรรลุผลส าเร็จ โดยตอ้งมีการก าหนดล าดบัขั้นตอนในการสร้างองคก์รแห่งความสุข และน าองคก์ร
นั้นไปสู่ความสุขไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 3.  การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง การท่ีผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน 
และพนักงานได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองจะเป็นส่วนส าคัญต่อ                 
การกระตุน้กระบวนการวางแผน และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงทั้งดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน 
การท างานภายในองคก์รการออกแบบงานและปริมาณ นโยบายและการปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 
และระบบการจดัการผลการด าเนินงาน ซ่ึงในการด าเนินการในแต่ละส่วนจะมีความสัมพนัธ์ต่อกนั
และสนบัสนุนต่อผลการด าเนินงานของบุคลากรในทางบวกต่อองคก์ร 
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 ขวญัเมือง แก้วด าเกิง (2557 : 125) กล่าวว่า แนวทางการพัฒนาองค์กรสร้างสุขในท่ี
ท างานแต่ละแห่งจ าเป็นต้องอาศยัการออกแบบเฉพาะท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกับบริบทของ
ตนเองทั้งปัจจยัคุณลกัษณะบุคคลของพนกังานและปัจจยัระดบัองคก์ร ดงัน้ี 
 1.  การยอมรับข้อตกลง (acceptance of the rule) บ่อยคร้ังท่ีองค์กรสามารถก าหนด
ขอ้ตกลงหรือสร้างกฎเกณฑ์ขึ้นมาไดโ้ดยง่าย แต่ยากท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้ทุกคนปฏิบติัตามอย่าง
พร้อมเพรียงกนัโดยไม่ใช้การบงัคบั หรือท าให้เกิดการยอมรับขอ้ตกลงหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดขึ้น 
ใหเ้ป็นพฤติกรรมร่วมกนัของบุคลากรทั้งองคก์ร 
 2.  การมีส่วนร่วมทุกระดบั (participatory hierarchy) ในท่ีน้ีหมายถึงการท าให้ความรู้สึก
ท่ีมีก าแพงขวางกั้นหรืออุปสรรคต่างๆ หายไป เพื่อให้เกิดการเขา้ร่วมกิจกรรม การแลกเปล่ียนและ 
มีความผกูพนัเกิดขึ้นในบุคลากรทุกระดบั 
 3.  ความสัมพนัธ์ทางบวกและบรรยากาศในการท างาน (positive relations and working 
climate) การแสดงออกทางบวก (ความคิดเห็น ค าพูด ท่าทาง) ลว้นมีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศใน
องคก์รสร้างสุข ท าให้การแสดงออกทางความคิดและพฤติกรรมเกิดผลดี เกิดสภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
การท างานทั้งในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความพึงพอใจต่องาน โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่น
ใหม่ท่ีเขา้มาสู่องคก์ร ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรจึงเป็นส่ิงช่วยใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดี 
 4.  ความประทบัใจในคุณค่าของงานท่ีท า (appreciation of the values of work) แนวคิด
เร่ืองงานท่ีมีคุณค่า (decent work) มาจากการมองเห็นความหมายของงานท่ีได้รับมอบหมาย                   
มีความรู้สึกท่ีดี ตั้ งใจท่ีจะท าในท่ีสุดก็จะเกิดความรักและหวงแหนผลงานท่ีประดิษฐ์ขึ้นอย่าง
ประณีตบรรจง เตม็ใจ และทุ่มเท ผลงานจึงมกัมีคุณภาพสูง ความประทบัใจในคุณค่าของงานไม่ได้
เกิดขึ้นจากปัจจยัเร่ืองเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดแ้ต่มาจากปัจจยัดา้นสภาพสังคมกลุ่มเพื่อนและ
การกระตุน้ทางความคิดของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกระบวนการสร้างงานน้ีมีความสุขสอดแทรกหรือเบ่งบาน
อยูใ่นระหวา่งทางและปลายทางท่ีผลงานปรากฏ 
 5.  ลกัษณะของการส่ือสาร (communication characteristic) นบัว่าเป็นปัจจยัท่ีทรงอิทธิพลต่อ
การสร้างสุขในองค์กร การส่ือสารท่ีเช่ือมโยงเขา้ถึงบุคลากรทุกระดบัมกัอาศยัการส่ือสารอย่างไม่เป็น
ทางการหลากหลายรูปแบบทั้ งการแสดงท่าทาง การใช้ค  าพูด การใช้ส่ือและกิจกรรมต่าง ๆ เช่น                            
ภาพกิจกรรมของพนกังานและครอบครัว การประกวดร้องเพลง เร่ืองเล่าประสบการณ์ท่ีประทบัใจ เป็นตน้ 
 จากแนวคิดในการสร้างองค์กรแห่งความสุขท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้ น อาจกล่าวได้ว่า                  
การสร้างองค์กรแห่งความสุขเป็นหน้าท่ีท่ีส าคัญของผูน้ าองค์กร โดยผูน้ าองค์กรมีบทบาทใน             
การเป็นผูอ้  านวยความสะดวก และเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะส่งผลต่อการบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ร โดยหนา้ท่ีหลกัของผูน้ าองคก์รประกอบดว้ย 
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 1.  การวิเคราะห์งาน ผูน้ าองค์กรจะต้องศึกษาขอบข่ายของงานในองค์กร เช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์ของงาน กับแผนยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ และพนัธกิจขององค์กร วิเคราะห์ทกัษะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบติังาน เพื่อก าหนดผูรั้บผิดชอบงาน 
 2.  การคดัเลือกบุคลากร ผูน้ าองค์กรจะตอ้งคน้หาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ี
เหมาะสมกบังานในแต่ละต าแหน่ง โดยการออกแบบวิธีการในการสรรหาบุคลากร ท าใหอ้งคก์รได้
บุคลากรท่ีมีความสามารถ 
 3.  การบรรจุแต่งตั้งปฐมนิเทศและทดลองงาน ผูน้ าองคก์รจะตอ้งสร้างความประทบัใจ
แก่บุคลากรตั้ งแต่วันแรกท่ี เข้าท างาน  เพื่ อให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กรและ                             
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 
 4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู ้น าองค์กรจะต้องมีระบบในการประเมินผล                     
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสะทอ้นให้เห็นประสิทธิภาพในการท างาน มีการน าผลการประเมินไป
ใช้ในการพิจารณาเล่ือนขั้น การสับเปล่ียนโยกยา้ย รวมไปถึงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้
ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 
 5.  การบริหารค่าตอบแทน ผูน้ าองค์กรจะเป็นผูป้ระสานในการบริหารค่าตอบแทนของ
บุคลากรใหเ้กิดความเป็นธรรม น าผลการประเมินการปฏิบติังานมาสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 6.  การฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร ผู ้น าองค์กรจะต้องรวบรวมความต้องการใน                         
การฝึกอบรมด้านต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน เพื่อจัดหลักสูตรในการอบรม/พัฒนา
บุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีทกัษะและความสามารถท่ีสูงขึ้น 
 7.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ผูน้ าองค์กรจะตอ้งเป็นผูอ้  านวยความสะดวกในดา้น
สุขภาพ โดยการจดัให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี ส่งเสริมให้มีการดูแลสุขภาพของบุคลากร จดัหา
เคร่ืองมือ และสภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีเอ้ือต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การจดัเตรียม
สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับการออกก าลงักาย 
 8.  แรงงานสัมพนัธ์ ผูน้ าองค์กรจะตอ้งส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร โดยการจดั
กิจกรรมท่ีสร้างความรัก ความสามัคคี และร่วมแรงร่วมใจในการท างาน มีการส่ือสารเพื่อสร้าง
ความรู้ ความเขา้ใจ และการรับรู้ในการท่ีองคก์รมุ่งไปสู่องคก์รแห่งความสุข 
 จากแนวคิดเก่ียวกับเกณฑ์บ่งช้ีการมีคุณภาพชีวิตการท างานของครูและองค์กรแห่ง
ความสุข ผู ้วิจัยได้อาศัยแนวคิดของ เฮาส์และคัมมิง  (Huse and Cumming. 1985 : 235-238) 
ประกอบด้วย 8 ด้านครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างสมบูรณ์และ          
เป็นท่ีนิยมอยา่งแพร่หลาย ดงัน้ี 
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 1.  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพี ยงพอ (adequate and fair compensation) วอลตัน 
(Walton. 1975) กล่าววา่ ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ หมายถึง ความพอเพียงท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
มาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผล และความยุติธรรม เก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ี และความ
รับผิดชอบท่ีคลา้ยคลึงกนัจะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เป็น
ธรรมจะท าให้ขวญัและก าลงัใจต ่า เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เฮาส์และคมัมิง (Huse and 
Cumming. 1985) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หรือรายได้และผลประโยชน์  
ตอบแทน หมายถึงการได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกับมาตรฐานของ
ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่าเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบจากรายได้จากงานอ่ืน  ๆ กรีนเบิร์กและบารอน
(Greenberg and Baron. 1993) กล่าวว่า พนักงานจะเกิดความไม่พอใจในงาน เม่ือเขาเช่ือว่าองคก์าร 
มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม ค่าตอบแทนในท่ีน้ีไม่ได้หมายความแค่เงินเดือนหรือ
ค่าจ้าง แต่รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีได้รับจากการท างานด้วย วอลตัน (Walton. 1974 : 93)             
กล่าวว่า ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ค่าจ้างท่ีรับเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิต                   
ตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ ค่าจา้งท่ีไดรั้บมีความยุติธรรมหรือไม่ เม่ือเปรียบเทียบกับ
ต าแหน่งของตนกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั สอดคลอ้งกบัเดลามอตตแ์ละทาคาซาวา 
(Delamotte and TakaZawa. 1984 : 9) กล่าวว่า ความตอ้งการของบุคลากรท่ีตอ้งการให้มีความเป็น
ธรรมในองค์การ บุคลากรไม่ลาออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมน้ีรวมถึง           
การดูแลแรงงานหญิงซ่ึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมทั้งในงานและค่าจา้ง 
  จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง 
เงินเดือนหรือค่าจ้างหรือ ผลตอบแทนอ่ืน  ๆ ท่ีไม่ใช่ตัวเงิน ท่ีครูได้รับมีความเพียงพอกับ                    
การด ารงชีวิต และยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจในการท างานของครู และครูจะเกิดความไม่พอใจในงานเม่ือครูรู้สึกว่าองค์การ              
มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม  
 2.  สภาพท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (safe and healthy environment) 
วอลตัน (Walton. 1975) กล่าวว่าความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี จะไม่
ก่อให้เกิดอันตรายและความเจ็บป่วยกับพนักงาน เฮาส์และคัมมิง (Huse and cumming. 1985)              
กล่าวว่า สภาพท างานท่ีปลอดภัยไม่ เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ( safe and healthy environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสีย
ต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอันตราย วอลตัน (Walton. 1974 : 93) กล่าวว่า ผูป้ฏิบัติงานไม่ควรอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกาย ส่ิงแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรท่ี
จะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกับการคงไว้ซ่ึงสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งเสริมสุขภาพ                 
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ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา สอดคล้องกับแฮร่ี                
(Harri. 1995 : 125) กล่าวว่า การรับรู้ของบุคคลต่อส่ิงแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ แสง เสียง            
การถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ ความสะอาด เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และอุกรณ์ต่าง ๆ รวมถึงการจดัสถานท่ี
ท างาน ท าใหบุ้คคลมีความสุขและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า สภาพท างานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ หมายถึง สภาพการท างาน บรรยากาศหรือเง่ือนไขทั้งดา้นกายภาพและดา้นจิตใจท่ีมีความ
ปลอดภยั มีความสะดวกสบายและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลใหค้รูมีความสะดวกสบายสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มได ้ 
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน (development of human capacities) เฮาส์และ          
คมัมิง (Huse and cumming. 1985) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  หรือ
โอกาสพฒันาศกัยภาพ วา่หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามรถของตนจาก
งานท่ีท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบัติมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บ
การยอมรับว่ามีความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  วอลตัน (Walton . 
1973) กล่าวว่า โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การให้ความส าคัญใน
การศึกษาอบรมและพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลสามารถท าหนา้ท่ีโดย
ใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ย่างเต็มท่ี โยเดอร์ (Yoder. 1963 : 334) กล่าววา่ ถา้บุคลากรไดรั้บการพฒันาและ
ใชท้กัษะต่าง ๆ ของเขาอย่างสูงสุดและเต็มความสามารถแลว้ บุคคลากรจะมีโอกาสในการพฒันา
ตนเองและจะตอ้งมีช่องทางใหบุ้คลากรไดท้ างานท่ีใชท้กัษะขั้นสูงขึ้นและมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบัติงาน หมายถึง 
โอกาสในการใช้และพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  
ตามก าลงัและความสามารถของครู การสนบัสนุนให้ครูไดศึ้กษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม ประชุมสัมมนา 
ศึกษาดูงานในหน่วยงานอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีส าคญัในการสร้างความมีประสิทธิภาพและความ
พอใจต่อทุกฝ่าย ทั้งน้ีเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลของงานและประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่
องคก์าร 
 4.  ความก้าวหน้า (growth) วอลตัน (Walton. 1973) ได้ให้ความหมายของโอกาสใน            
การพัฒนาความสามารถของบุคคลว่า หมายถึง การให้ความส าคัญในการศึกษาอบรมและ
พฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล ซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าท่ีโดยใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่
อย่ าง เต็ม ท่ี  เฮาส์ และคัม มิ ง (Huse and cumming. 1985) ได้ให้ ความหมายของโอกาสใช้
ความสามารถและการแสวงหาความกา้วหนา้ของตน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันา
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ขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ เป็นงานท่ีได้
ใช้ทกัษะและความสามารถท่ีหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบัติมีความเป็นตวัของ
ตัวเองในการท างานท่ีได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานท่ีผู ้ปฏิบัติได้รับทราบผล                 
การปฏิบัติงานจากการศึกษาการพัฒนาความสามารถของบุคคล วอลตัน (Walton. 1974 : 94)              
กล่าวว่า ผูบ้ริหารควรจะให้ความส าคัญต่องานท่ีได้รับมอบหมายของผู ้ปฏิบัติงานจะมีผลต่อ             
การด ารงไว ้และการขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังานเอง มีความรู้และทกัษะใหม่ ๆ สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้และควรให้โอกาสแก่ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะและ
ความสามารถในแขนงงานของตน สอดคล้องกับ เดสเลอร์ (Dessler. 2005 : 358) กล่าวว่า 
ความกา้วหนา้ของบุคลากรโดยมีต าแหน่งท่ีสูงขึ้นและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากขึ้น รวมถึงรายได้
ท่ีเพิ่มมากขึ้น และความพึงพอใจท่ีเพิ่มมากขึ้นของบุคลากรแลว้ การเล่ือนต าแหน่งยงัเป็นการให้
รางวลัส าหรับการปฏิบติังานท่ีดีเป็นพิเศษของบุคลากร และเป็นการมอบต าแหน่งท่ีสูงขึ้นให้แก่
บุคลากรท่ีไดรั้บการทดสอบแลว้วา่มีความภกัดีต่อองคก์าร 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความก้าวหน้า หมายถึง การส่งเสริมให้ครูได้มี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถและศกัยภาพ มีความมัน่คงใน
การปฏิบัติงาน และมีสวสัดิการท่ีดี สามารถวางแผนการด าเนินชีวิตของตนเอง มีการก าหนด
เป้าหมายและวางแผนการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานมีประสิทธิผลและ              
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 5.  สั งคมสั มพันธ์  (social integration) เฮาส์ และคัม มิ ง (Huse and cumming. 1985)             
กล่าวว่า สังคมสัมพนัธ์หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างานมีบรรยากาศ
เป็นมิตร มีความอบอุ่น เอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ
และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น กิลเมอร์ (Gilmer. 1966) กล่าวว่า การท่ีได้ท างานอยู่กับคนท่ีมี
ความคลา้ยคลึงกบัตน ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มไดรั้บการยอมรับ มีความสามคัคีภายใน
กลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพจากงานวิจยัพบว่าพนักงานท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกคนหน่ึงของ
กลุ่มจะท างานอย่างมีความสุข มากกว่าคนท่ีไม่สามารถปรับตัวเข้ากับกลุ่มได้ เซอร์จิโอวานนิ 
(Sergiovanni. 1991 : 91) กล่าวว่า ปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อการสร้างคุณภาพโรงเรียน             
ก็คือ ความร่วมมือท่ีโรงเรียนไดรั้บจากผูป้กครอง สอดคลอ้งกบัแฮร่ี (Harri. 1995 : 125) กล่าวว่า  
การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับสัมพันธภาพกับผูป้ฏิบัติงานในท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกันและ
ต าแห น่ งท่ี แตก ต่างกันกัน  ได้แ ก่  สั มพันธภาพระหว่างผู ้บั งคัญบัญชา เพื่ อน ร่วมงาน 
ผู ้ใต้บังคับบัญชา ในการติดต่อประสานงานและการแลกเปล่ียนข้อมูลภายในและภายนอก
หน่วยงาน 
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 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า สังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์อนัดีกบั
เพื่อนร่วมงาน การเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร มีการร่วมมือในการท างาน ไดรั้บความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้ครู
เกิดมีประสิทธิภาพและสร้างความพอใจต่อบุคคลและหน่วยงาน 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) เฮาส์และคัมมิง (Huse and cumming. 
1985) กล่าววา่ ลกัษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและคงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้ ังคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและ
ความยุติธรรม วอลตนั (Walton. 1975) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย หรือ
กระบวนการยติุธรรม ว่าหมายถึง ชีวิตและวฒันธรรมในองคก์ารท่ีส่งเสริมให้เกิดความเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาใหค้่าตอบแทนหรือรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะ
ไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองตาม
กฎหมาย เฮอร์ริคและแมคคาบ้ี (Herrick and Maccaby. 1975) กล่าวถึงลกัษณะการบริหารงานท่ี
ตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายวา่เป็นการค านึงถึงตวับุคคล มากกว่าท่ีจะใหค้วามสนใจเฉพาะแต่ตวังาน
เท่านั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการสิทธิเสรีภาพของประชาชน ในเร่ืองการพูดหรือแสดงความคิดเห็น 
ซ่ึงในการท างานเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการท างานเพื่อรับผิดชอบ
ต่องานของตนเองอย่างเต็มท่ี สอดคลอ้งกบัเบ็นเน็ตตแ์ละทิบบิทส์ (Bennett and Tibbitts. 1989 : 8) 
กล่าวว่า ลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทาย ความน่าสนใจของงาน การท่ีผูเ้ขา้ร่วมงานมีเป้าหมายร่วมกนั 
มีการเตรียมความพร้อม เพื่อการปฏิบัติงานมีความไวว้างใจท่ีจะยอมรับฟังความคิดเห็นของกัน          
และกัน มีอุปกรณ์เพียงพอ มีเอกสารคู่มือการปฏิบัติงาน การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันระหว่าง
ผูร่้วมงาน  
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การท่ีครู
สามารถใช้สิทธิในเร่ืองส่วนตวั เพื่อนร่วมงานเคารพในชีวิตส่วนตวั มีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (total life space) เฮาส์และคัมมิง (Huse and cumming. 1985) 
กล่าวว่า ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างช่วง
ปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีคลายเครียดจากหนา้ท่ีรับผิดชอบ ดูบริน (Dubrin. 
1992) กล่าวว่า เพื่อท่ีจะบรรลุความส าเร็จในชีวิต บุคคลจ าเป็นตอ้งสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต 
ในการท างาน ชีวิตส่วนตวั และถือเป็นความทา้ทายขององคก์ารท่ีจะท าให้เกิดความสมดุลระหว่าง
สองส่ิงน้ี วอลตนั (Walton. 1974 : 94) กล่าวว่า งานของบุคคลหน่ึงท่ีควรจะไดรั้บมีความสมดุลกับ
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บทบาทของชีวิตของบุคคลนั้ น บทบาทน้ีเก่ียวกับการแบ่งเวลา ความต้องการทางด้านอาชีพ               
การเดินทางซ่ึงควรให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของ
ครอบครัว ตลอดทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ สอดคลอ้งกบัแฮร่ี (Harri. 1995 : 
125) กล่าวว่า การรับรู้ของบุคคลว่าใช้เวลากบัการท างานและชีวิตส่วนตวัอย่างเหมาะสม ท าให้มี
ความสุขกบัการท างาน ไม่เปล่ียนงาน รู้สึกวา่งานไม่น่าเบ่ือหน่าย แสดงวา่ผูป้ฏิบติังานนั้นมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีดี 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ลกัษณะของงานมี
ความเหมาะสมต่อการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวัของครู มีเวลาพกัผ่อนและไดใ้ช้ชีวิต
ส่วนตวัอยา่งเหมาะสม ไม่ไดรั้บความกดดนัในการท างาน 
 8.  ความภูมิใจในองค์การ (organization pride) เฮาส์และคัมมิง (Huse and cumming. 
1985) กล่าวว่า ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได้
ปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 
วอลตนั (Walton. 1975) ได้กล่าวถึงลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง 
เป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้จกัดี และยอมรับว่าองค์การท่ีตนปฏิบติันั้น
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ สอดคล้องกับพอร์ตเตอร์, เสตีย,์ มาวเดย ์และบูล่อน (Porter, 
Steers, Mowday and Boulion. 1974 : 603-609) กล่าวว่า ความแข็งแกร่งของการแสดงตัวและ            
การทุ่มเทให้กับองค์การ ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององค์การ การมองเป้าหมายขององค์การและของบุคคลสอดคลอ้งกนัหรือไปในทิศทาง
เดียวกัน เม่ือบุคคลพิจาณณาแลว้เห็นว่าบรรทดัฐานและค่านิยมขององค์การเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้
บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์ารและตั้งใจท่ีจะยอมรับจุดหมาย
นั้น บุคคลก็จะประเมินองคก์ารและรู้สึกต่อองค์การในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกบัการเป็น
สมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เช่ือว่าองค์ก ารจะน า
บุคลากรไปสู่ความส าเร็จได ้และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายมีโอกาสและ
สามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ด้วยความเต็มใจท่ีจะใช้พลังอย่างเต็ม ท่ีใน                         
การปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
  จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง งานท่ีปฏิบติัมี
ประโยชน์ต่อชุมชนหรือส่วนรวม ครูมีความภาคภูมใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนเห็นคุณค่า
ของงานท่ีปฏิบติั ชุมชนหรือส่วนรวมเห็นคุณค่าของโรงเรียนและใหค้วามส าคญัต่อครู 
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บริบทของสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด 
  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด เดิมตั้งอยู่ท่ี อาคารเอนกประสงค ์
สวนสาธารณะเฉลิมพระเกียรติ ร. 9 ถนนท่าแฉลบ ต าบลตลาด จงัหวดัจนัทบุรี ของเทศบาลเมือง
จนัทบุรี เป็นส านักงานชั่วคราวเป็นเวลา 1 ปี จากนั้นได้ยา้ยส านักงานไปตั้งท่ีชั้นล่างของอาคาร
หอประชุมพุทธมณฑล หมู่ 8 ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด ไดป้ระสานส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 ขอใช้บ้านพักศึกษาธิการจังหวัด ซ่ึงปลูกสร้างบนท่ีแปลงหมายเลขทะเบียน จบ.224                 
ถนนพิทกัษ์สันติราษฎร์ ต าบลวดัใหม่ อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี เพื่อก่อสร้างอาคารส านักงาน
ถาวร แบบอาคารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา (สพป./สพม.) แบบท่ี 4 ได้รับจดัสรรงบประมาณ 
ประจ าปีงบประมาณ 2559 จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการก่อสร้าง 
จ านวน 9,941,000 บาท  
  ปัจจุบนัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด ตั้งอยู่เลขท่ี 9 ถนนศรียา-
นุสรณ์ ต าบลวัดใหม่ อ าเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี รหัสไปรษณีย์  22000 หมายเลขโทรศัพท ์                 
0 3931 4402 หมายเลขโทรสาร 0 3931 4402 ต่อ 20 เว็บไซต์ (Website) http://www.sesa17.go.th/  
มีพิกัดต าบลท่ีทางภูมิศาสตร์ละติจูด (Latitude) 12.61373555 ลองจิจูด (Longitude) 102.110519 
ระยะทางจากจงัหวดัจนัทบุรีไปจงัหวดัตราด 70 กม. 
  ศูนยป์ระสานงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด (จงัหวดัตราด) 
ท่ีตั้ง อาคารเอนกประสงคโ์รงเรียนตราษตระการคุณ อ าเภอเมือง จงัหวดัตราด รหสัไปรษณีย ์23000 
หมายเลขโทรศพัท ์082-4752837 
 ส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุ รี  ตราด ได้ก าหนดทิศทางใน                        
การพฒันาการจดัการศึกษาปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 (ฉบบัทบทวน) ประจ าปี พ.ศ. 2564             
ท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ 2561-2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี12 พ.ศ.2560 – 2564 แผนการศึกษแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 นโยบายและจุดเน้น
กระทรวงศึกษาธิการ ปีงบประมาณ 2564 นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2565 ท่ีเกิดจากการเปิดโอกาสให้ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการจดั
การศึกษา มีส่วนร่วมในการวางแผนในการพฒันาการจดัการศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมองค์กร เป้าประสงค์ กลยุทธ์ งาน /โครงการ กิจกรรม                
การด าเนินการ รายละเอียด ดงัน้ี 
 วิสัยทศัน์ (Vision) 
  “บริหารจดัการศึกษา โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล สู่คุณภาพท่ีย ัง่ยนื” 
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 พนัธกิจ(Mission) 
 1.  จดัการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของสถาบนัหลกัของชาติและการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 2.  พฒันาผูเ้รียนใหมี้ความสามารถ มีความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่อสร้างขีดความสามารถ
ในการแข่งขนั 
 3.  พฒันาศกัยภาพและคุณภาพผูเ้รียนใหมี้สมรรถนะตามหลกัสูตรและทกัษะท่ีจ าเป็นใน
ศตวรรษท่ี 21 

 4.  สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหล่ือมล ้ า ให้ผูเ้รียนทุกคนได้รับบริการทาง
การศึกษาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม 

 5.  พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหเ้ป็นมืออาชีพ  
 6.  จดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดลอ้ม ยึดหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงและเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
 7.  พฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษาตามหลกัธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนร่วมและ        

จดัการศึกษาโดยใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลั (Digital Technology) มุ่งสู่ Thailand 4.0 
 เป้าประสงค(์Goals) 
 1.  ผู ้เรียน มีความ รักในสถาบันหลักของชาติ  และยึดมั่นการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง มีหลกัคิด              
ท่ีถูกตอ้ง และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมท่ีพึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ 
รับผิดชอบต่อสังคมและผูอ่ื้น ซ่ือสัตย ์สุจริต มธัยสัถ ์อดออม โอบออ้มอารี มีวินยั รักษาศีลธรรม 

 2.  ผูเ้รียนท่ีมีความสามารถพิเศษดา้นวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ศิลปะ ดนตรี กีฬา ภาษา 
และอ่ืน ๆ ไดรั้บการพฒันาอยา่งเตม็ตามศกัยภาพ  

 3.  ผูเ้รียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเร่ิมและสร้างสรรคน์วตักรรม มีความรู้ มีทกัษะ            
มีสมรรถนะตามหลกัสูตร และคุณลกัษณะของผูเ้รียนในศตวรรษท่ี 21 มีสุขภาวะท่ีเหมาะสมตามวยั 
มีความสามารถในการพึ่งพาตนเอง ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเป็นพลเมือง  
พลโลกท่ีดี (Global Citizen) พร้อมกา้วสู่สากล น าไปสู่การสร้างความสามารถในการแข่งขนัของ
ประเทศ 

 4.  ผูเ้รียนท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นพิเศษ (ผูพ้ิการ) กลุ่มชาติพนัธุ์ กลุ่มผูด้้อยโอกาสและ
กลุ่มท่ีอยูใ่นพื้นท่ีห่างไกลทุรกนัดารไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
  5.  ผูบ้ ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้และ
จรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 
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 6.  สถานศึกษาจดัการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาอย่างย ัง่ยืน และสร้างเสริม
คุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 7.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีระบบการบริหารจดัการเชิงบูรณาการ
เป็นหน่วยงานท่ีมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ ยึดหลักธรรมาภิบาลใน               
การบริหารและจดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐานของหน่วยงาน 

 ค่านิยมขององคก์ร (Core Value) 
 “ยิม้แยม้ ยอดเยีย่ม ยบัย ั้ง ย ัง่ยนื” 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 ยิม้แยม้ หมายถึง การใหบ้ริการดว้ยความมีน ้าใจ จิตบริการและเสมอภาค 
 ยอดเยีย่ม หมายถึง ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ ยดึมัน่ธรรมาภิบาล 
 ยบัย ั้ง หมายถึง ระงบั ความคิด วาจา ท่าทาง ท่ีก่อใหเ้กิดความแตกแยก 
 ยัง่ยนื หมายถึง พวกเราชาว สพม.จบตร จะรักษาคงไวซ่ึ้ง คุณธรรม ความสามารถ ใหเ้ป็น

วฒันธรรมองคก์ร 
 วฒันธรรมองคก์ร  
 “ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ” 
 ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ หมายถึง การบริหารจดัการศึกษาตามภารกิจหลกั โดยเปิด

โอกาสให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา องคค์ณะต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนเขา้มา 
มีส่วนเก่ียวข้องในการร่วมคิด ร่วมท าร่วมรับผิดชอบ ในรูปคณะกรรมการต่างๆ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

 อตัลกัษณ์ขององคก์ร 
 “องคก์รคุณภาพ” 

 ภารกจิของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ การจดัตั้งเขตพื้นท่ีการศึกษา ลงวนัท่ี 7 กรกฎาคม 2546 และจากประกาศ
ส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่ือง การก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา     
ลงวนัท่ี 18 สิงหาคม 2553 ก าหนดหนา้ท่ีของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ดงัน้ี 
 1.  จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
สอดคลอ้งกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
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 2.  วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงานใน
เขตพื้นท่ีการศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บให้หน่วยงานขา้งตน้ รับทราบ รวมทั้ง
ก ากบัตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3.  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 4.  ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้ งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริม การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทางานด้าน
การศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
 12.  ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิได้ระบุให้เป็นหน้าท่ี
ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดม้อบหมาย 
 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด มีการใช้ระบบการบริหารแบบ
เครือข่าย โดยจัดตั้งสหวิทยาเขต 5 สหวิทยาเขต คือ สหวิทยาเขตบุษราคัม สหวิทยาเขตไพลิน      
สหวิทยาเขตมรกต สหวิทยาเขตสตาร์บุษ ดา้นวิชาการมีการจดัตั้งศูนยพ์ฒันากลุ่มสาระการเรียนรู้             
8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ กบั 1 กิจกรรมพฒันาผูเ้รียน ซ่ึงมีรูปแบบการบริหาร ดงัน้ี 
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 การบริหารวิชาการ 
 1.  ใชเ้ครือข่ายสหวิทยาเขต เพื่อใหเ้กิดความช่วยเหลือดา้นบริหารจดัการในกลุ่มเครือข่าย
โรงเรียนในสหวิทยาเขตร่วมกนั ระหวา่งโรงเรียนขนาดเลก็ กลาง ใหญ่ ในสหวิทยาเขตเดียวกนั 
 2.   ศูนย์พัฒนากลุ่มสาระการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระ และ 1 กิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนใช้ใน            
การยกระดับคุณภาพการจดัการเรียนรู้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ ทั้ง 8 กลุ่ม และ 1 กิจกรรมพฒันา
ผูเ้รียน โดยโรงเรียนประธานศูนยพ์ฒันากลุ่มสาระการเรียนรู้ จะเป็นแกนน าในการยกระดับกลุ่ม
สาระการเรียนรู้นั้น ๆ 
 การบริหารบุคคล 
 ใช้นวตักรรมการบริหารแบบเครือข่าย และองค์คณะบุคคลในการบริหาร โดยยึดหลัก         
นิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบ และหลกั
ความคุม้ค่า โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  การวางแผนอัตราก าลัง โดยตั้งคณะกรรมการพิจารณาวางแผนอตัราก าลงั ทั้ งแผน
ระยะ 3 ปี และแผนระยะ 10 ปี 
 2.  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ตั้งคณะกรรมการพิจารณา โดยตั้งจากประธานสหวิทยา
เขต คณะกรรมการจากผูบ้ริหารโรงเรียน ในการสร้างหลกัเกณฑก์ารยา้ย การออกขอ้สอบ  การสอบ
สัมภาษณ์ การกลัน่กรองการยา้ย ฯลฯ 
 3.  งานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวติั ใช้เครือข่ายสหวิทยาเขตในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี โดยให้โรงเรียนพิจารณาโควตาในระดบัโรงเรียน สหวิทยาเขตพิจารณา
เศษเงินของภายในวิทยาเขตและประธานสหวิทยาเขตและคณะกรรมการเพิ่มในส่วนของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาเศษเงินในระดบัเขตพื้นท่ี 
 4.  การพฒันาบุคลากร ให้ศูนยพ์ฒันากลุ่มสาระการเรียนรู้ สหวิทยาเขต และศูนยส่์งเสริม
ประสิทธิภาพฯ จดัอบรมพฒันาครูตามความจ าเป็น ความตอ้งการของโรงเรียน 
 5.  งานวินัยและนิ ติการ ใช้องค์คณะบุคคลใน รูปคณะกรรมการเฉพาะกิจใน                           
การด าเนินการในแต่ละเร่ือง เม่ือไดด้ าเนินการขา้งตนัแลว้น าเสนอเพื่อขออนุมติั ขอความเห็นชอบ  
หรือรายงานให ้อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีทราบ 
 การบริหารงบประมาณ 
 1.  ใช้กระบวนการ PDCA ในการบริหารงบประมาณ โดยก าหนดให้มีการวางแผนใน
การใชง้บประมาณ ด าเนินการตามแผน ติดตามประเมินผลการปฏิบติัตามแผน และน าขอ้แกไ้ขมา
ปรับปรุงในการด าเนินงานหรือปรับแผน 
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 2.  ใช้เครือข่ายสหวิทยาเขต โดยแต่งตั้งประธานสหวิทยาเขตในการพิจารณาจัดสรร
งบประมาณงบลงทุน ในระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 3.  ใชห้ลกัการมีส่วนร่วม โดยแต่งตั้งคณะกรรมการ ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการโรงเรียน 
รองผูอ้  านวยการโรงเรียน ครู ศึกษานิเทศก์ และเจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งในการพิจารณางบประมาณ             
ท่ีได้รับจดัสรรในเร่ืองต่าง ๆ และน าเขา้ท่ีประชุมผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อกลัน่กรอง และพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมอีกคร้ัง 
 การบริหารท่ัวไป 
 1.  ใช้เครือข่ายสหวิทยาเขต ในการตดัสินใจในการด าเนินงานด้านงานบริหารทัว่ไปท่ี
ตอ้งด าเนินงานในภาพรวมของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เช่น การจดังานเกษียณอาย ุ
ราชการ การคดัเลือกคณะกรรมการ บุคคล ดา้นต่าง ๆ 
 2.  มีระบบการรับ-ส่งหนังสือด้วยระบบอิเลคทรอนิกส์ (e-office) ระหว่างส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจนัทบุรี ตราด  
และระหวา่งส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด กบัสถานศึกษา 
 3.  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด มีการมอบหมายเจ้าหน้าท่ี
รับผิดชอบและก าหนดแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
 4.  ประสานงานระหว่างธุรการ สารบรรณกลางและธุรการกลุ่มงานภายในส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด เพื่อให้มีความเข้าใจเก่ียวกับแนวปฏิบัติระบบงาน                   
สารบรรณท่ีตรงกนั 
 5.  แลกเปล่ียนเรียนรู้ ศึกษาระบบการท างานในแต่ละขั้นตอน 
 6.  ส ารวจความพึงพอใจในการให้บริการของผูดู้แลระบบ และการใช้ระบบ E-filling 
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด 
 กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด มีการแบ่ง
โครงสร้างการบริหารตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์
และวิธีการกระจายอ านาจให้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการกระจายอ านาจการบริหารและ
การจดัการศึกษาในดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริหารงานบุคคล และดา้นการบริหาร
ทั่วไป ในด้านการบริหารงานบุคคลมีการบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล การวางแผน
อตัราก าลงั การบรรจุและแต่งตั้งมีการตั้งคณะกรรมการในการพิจารณา 
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งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 คาลโชเวน (Kalshoven et al. 2011 : 51-69) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาความตรงการวดั
แบบพหุมิติ เพื่อพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู ้น าเชิงจริยธรรม 7 คุณลักษณะ คือความยุติธรรม                  
ความร่วมมือทางอ านาจ ความชดัเจนตามหน้าท่ี การนิเทศผูค้น การแนะน าเชิงจริยธรรม เก่ียวกบั
ความยั่งยืน และความซ่ือสัตย์ เค ร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสัมภาษณ์  เพื่ อรวบรวมพฤติกรรม 
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมผูน้ าเชิงจริยธรรม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของลูกจ้าง 
และความมีประสิทธิผล พบว่า เคร่ืองมือน้ีมีคุณสมบติัเก่ียวกบัการวดัทางจิตวิทยาและมีความตรง
เชิงโครงสร้าง และเป็นเคร่ืองมือการวดัแบบพหุมิติใหม่ท่ีสามารถช่วยให้เขา้ใจเก่ียวกบัความส าคญั
ของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
 เอรานิลและออซบิเลน  (Eranil and Özbilen. 2017) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนและบรรยากาศท่ีสนับสนุนต่อ             
การปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ ผลการวิจยัพบว่า ครูผูห้ญิงมีการยอมรับถึงระดบัภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน และบรรยากาศท่ีสนับสนุนต่อการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศสูงกว่าครูผูช้าย พฤติกรรม
ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน และบรรยากาศท่ีสนับสนุนต่อการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ   
ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ในระดบัความอาวุโสของครู อายุ และประสบการณ์ท างานของ
ผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคัญระหว่างภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบับรรยากาศท่ีสนบัสนุนต่อการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ 
 ฮอวกิ์นส์ (Hawkins. 2002)ได้ท าการวิจยัในหัวขอ้ พฤติกรรมผูน้ าและแบบบรรยากาศ
องค์การ:กรณีศึกษาการรับรู้ของพฤติกรรมผูน้ าผ่านบรรยากาศองค์การของโรงเรียนในโรงเรียน
นานาชาติ ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมของผูน้ ามีผลกระทบต่อบรรยากาศในโรงเรียน โดยภาพรวม
อย่างมีนัยส าคญั และยงัพบว่า ผูน้ ามีพฤติกรรมดา้นการให้การสนับสนุนมีมาก ดา้นการใช้อ านาจ
บงัคบับญัชามีนอ้ย และบรรยากาศของโรงเรียนแบบเปิด ในโรงเรียนท่ีมีคะแนนดา้นพฤติกรรมผูน้ า
สูงกว่าค่าคะแนนเฉล่ียของดัชนีมาตรฐานแบบเปิด พบว่า การรับรู้บรรยากาศของโรงเรียนเป็น          
แบบเปิดในโรงเรียนท่ีมีคะแนนดา้นพฤติกรรมผูน้ าต ่ากว่าค่าคะแนนเฉล่ียดชันีมาตรฐานแบบเปิด 
พบวา่ การรับรู้ของครูต่อบรรยากาศของโรงเรียนเป็นแบบเปิด 
 อการ์ (Akar. 2018) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานความ
แปลกแยกในโรงเรียน ความเหน่ือยหน่าย ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร: กรณีศึกษาครู ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ของครูเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานมีผลเสียต่อ
ความเหน่ือยหน่ายและความแปลกแยกในโรงเรียน แต่ทว่าพวกเขามีผลในทางบวกต่อความผูกพนั
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ดา้นความรู้สึก นอกจากน้ีการรับรู้ของครูส าหรับความผูกพนัดา้นความรู้สึกมีผลกระทบเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมความเป็นสมาชิกขององค์การ ผลการวิจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง คือ การรับรู้ของครู
เก่ียวกบัความเหน่ือยหน่าย และความแปลกแยกในโรงเรียนมีอิทธิพลบางส่วนต่อผลของการรับรู้
ของครูในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานต่อความผูกพนัดา้นความรู้สึก จากผลการวิจยัเหล่าน้ีสามารถ
บอกไดว้า่สภาพการท างานของครูควรไดรั้บการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
 ตอยต็อกและคาปูซูโซกลู (Toytok and Kapusuzoglu. 2015) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพล
ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูจ้ดัการโรงเรียนท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์าร การรับรู้ของ
ครูผลการวิจยัพบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูงอย่างมีนยัส าคญัระหว่างภาวะผูน้ า
เชิงจริยธรรมและวฒันธรรมองค์การ ในการวิเคราะห์การถดถอยแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าเชิง
จริยธรรมมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ารสูง พบว่า ยิ่งผูจ้ดัการมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม
สูงแสดงถึงการรับรู้ในเชิงบวกของครูต่อวฒันธรรมองคก์ารท่ีเพิ่มขึ้น 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 พจนรินทร์ เหลืองอรัญนภา (2556 : 98-100) ได้ศึกษา ทักษะการบริหารของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 8 พบว่า ทกัษะดา้นนโยบาย และทกัษะดา้นการวินิจฉัย สามารถท านายความสุขในการท างาน
ของครูในภาพรวมได้ร้อยละ 45 ซ่ึงสาเหตุของความสุขในการท างาน เกิดจากองค์ประกอบท่ี
หลากหลายดงัน้ี 1) ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 2) โอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน 3) สถานท่ีท างานและการจดัการ 4) อตัราค่าจา้งท่ีไดรั้บ 5) ลกัษณะงานท่ีท า 
หากบุคคลได้ท างานตรงตามความต้องการและความถนัดของตนเองก็จะเกิดคว ามพึงพอใจ                      
6) การนิเทศงาน คือ การติดตามดูแลให้การปรึกษาและขอ้เสนอแนะแก่ผูป้ฏิบติังาน 7) ลกัษณะ         
ทางสังคม การใช้ชีวิตในสถานท่ีท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 8) สภาพสถานท่ีท างาน 9) ส่ิงตอบแทนหรือ
ประโยชน์ เก้ือกูล ต่าง ๆ  10) บรรยากาศ ส่ิ งแวดล้อม และเค ร่ืองมือท่ี ช่วยในการท างาน                    
11) ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 12) การยอมรับนับถือ 13) การส่ือสาร 14) การพฒันาตนเอง 
เป็นโอกาสสร้างความก้าวหน้า สาเหตุเหล่าน้ีมีปัจจัยได้จากทั้ งตัวผูป้ฏิบัติงานเอง ผูร่้วมงาน              
และส่ิงส าคญัคือ ผูบ้ริหารองค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีทกัษะในการบริหาร จากผลการวิจยัท่ี
พบวา่ทกัษะดา้นนโยบายและทกัษะดา้นการวินิจฉยัส่งผลต่อความสุขในการท างานโดยภาพรวม   
 ปิยมาภรณ์ กูกิ้ตติไมตรี (2558 : 85-92) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแห่งหน่ึงในจงัหวดันครราชสีมา 
พบว่า ปัจจยัคุณลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ              
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มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยท่ี  ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงด้านการประพฤติตน                
เป็นแบบอย่าง และดา้นการส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเร่ิม รวมทั้งการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ และดา้นสภาพการท างานท่ีสามารถ 
สามารถร่วมพยากรณ์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีระดับนัยส าคัญ .05 โดยมีสัมประสิทธ์ิ            
การท านาย ร้อยละ 79.60 โดยท่ีปัจจยัคุณลกัษณะงานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ศิ ริกัญญ า เสน าคุณ  (2558 : 85-88)ได้ ศึ กษ าความสั มพัน ธ์ ระหว่ างภ าวะผู ้น า                      
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูในกลุ่มแพรกษา 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 พบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูในกลุ่มแพรกษา 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้านมี
ความสัมพนัธ์ อยู่ในระดบัสูงมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการใช้อ านาจ อิทธิพล หรือ
ความสามารถในการจูงใจให้ผูอ่ื้น ด าเนินการไปในทิศทางและวิธีท่ีก าหนดดว้ยความร่วมมือร่วมใจ
กัน ครูทุกคนใช้ความพยายามในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่งเสริมให้
คุณภาพชีวิตในการท างานของครูมีคุณภาพท่ีดี องคป์ระกอบภายในและและภายนอก ภายใน ไดแ้ก่ 
จิตใจ สติปัญญา ความรู้ความสามารถ อารมณ์ และความรู้สึก และภายนอกดา้นร่างกาย คือ ความมี
สุขภาพกายท่ีดี สถาพความเป็นอยู่และสภาพการด ารงชีวิตท่ีดีในสังคม สามารถพฒันานกัเรียนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สุนนัท ์ฝอยหิรัญ (2558 : 93-94) ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหารท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนประถมศึกษา มีทั้ งหมด 9 ตัวแปรคือ ทักษะ                     
การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นทกัษะทางความคิดรวบยอดแบบความเป็นผูน้ าแบบให้             
การสนับสนุน ทักษะการบริหารงานของผู ้บ ริหารโรงเรียนด้านทักษะทางเทคนิคทักษะ                       
การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนด้านทักษะทางมนุษย์ทักษะการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนดา้นทกัษะทางความรู้ความคิด แบบความเป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม แบบความเป็นผูน้ าแบบ
มุ่งความส าเร็จ แบบความเป็นผูน้ า แบบบงการและทกัษะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้น
ทักษะทางการศึกษาและการสอน ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพันของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการผลการศึกษาปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพันของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา มี 9 ตวัแปรไดแ้ก่ทกัษะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้นทกัษะทางความคิด
รวบยอดแบบความเป็นผูน้ าแบบให้การสนบัสนุน ทกัษะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้น
ทักษะทางเทคนิคทักษะการบริหารงานของผู ้บริหารโรงเรียนด้านทักษะทางมนุษย์ทักษะ                      
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การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนด้านทักษะทางความรู้ความคิด แบบความเป็นผูน้ าแบบมี             
ส่วนร่วม แบบความเป็นผู ้น าแบบมุ่งความส าเร็จแบบความเป็นผู ้น า แบบบงการและทักษะ                
การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้นทกัษะทางการศึกษาและการสอน โดยพบว่าตวัแปรทั้ง               
9 ตวัแปรดงักล่าว สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัของครูต่อโรงเรียนได ้
 ทิพวลัย ์ชาลีเครือ (2559 : 98-101) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า           
การเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในสังกดัส านักงาน ส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม อธัยาศยั
จงัหวดัระยอง โดยรวมและเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัมากเรียงจากมากไปน้อย คือ ดา้นกระตุน้ทาง
ปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจตามล าดับ 2) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครูสังกัด ส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัระยอง โดยรวม และเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ 
3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครูสังกดั
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวดัระยอง โด ยรวมมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางดา้นการค านึกถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลกับประสิท ธิผล การป ฏิบั ติ งานด้านผลการปฏิบั ติงาน  รองลงมา คือ  ภาวะผู ้น า                                  
การเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
และภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน 
จรรยาบรรณวิชาชีพ ตามล าดบั 
 ศิริมาศ เสนาะล ้ า (2560 : 100-101) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของครู
โรงเรียนเอกชน จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัพบว่า 1)คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียน
เอกชน จังหวดัสมุทรปราการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ             
ด้านการบริหารงานท่ีเป็นธรรม ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม และดา้นความสมดุลระหว่างวิถีชีวิตกบังาน 
และ 2) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน จังหวดัสมุทรปราการ 
จ าแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงเรียน รายไดต่้อเดือน และสถานท่ีตั้ง
ในโรงเรียนท่ีปฏิบติังาน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนเม่ือจ าแนกตามเพศ และระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนั 
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 สุภสัศรณ์ พนมไพรพฤกษา (2560 : 116) ศึกษาการพฒันาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญัศึกษา จงัหวดัชยัภูมิ พบว่า  1) องค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตการท างาน 10 ด้าน และตัวบ่งช้ี 53 ตัวบ่งช้ี มีความสอดคล้องเหมาะสม และมี
ความส าคญักับการพฒันาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญั
ศึกษา จังหวดัชัยภูมิ ทุกองค์ประกอบและทุกตัวบ่งช้ี 2) สภาพปัจจุบันระดับคุณภาพชีวิตครู
โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา จังหวดัชัยภูมิโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็น               
รายดา้นพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก คือ การปฏิบติังานในสังคม ความกา้วหน้าและ
ความมั่นคงในงาน ลักษณะของการบริหารงาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและเป็นธรรม ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น    
รายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับ                  
ทางสังคมการปฏิบติังานในสังคม และดา้นระเบียบ ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ดา้นส่ิงแวดลอ้มถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 3) คู่มือการพฒันาแนวทางการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญัศึกษาจงัหวดัชยัภูมิ ประกอบดว้ยการพฒันาท่ีเน้น
องค์ประกอบ 3 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม และผลการประเมินคู่มือการพฒันา
แนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญัศึกษา จงัหวดัชยัภูมิ พบว่า 
ผูท้รงคุณวุฒิเห็นว่า การพฒันาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภท
สามัญศึกษา จงัหวดัชัยภูมิ โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด พิจารณาเป็นรายการ
ประเมินพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ด้านขั้นตอนการวางแผนจดักิจกรรมเสริมสร้าง             
การพฒันา ด้านปัจจยัความส าเร็จในการพฒันา และด้านประโยชน์ท่ีได้รับ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ดา้นยทุธศาสตร์การพฒันาแนวทาง ในส่วนของความเป็นไปไดมี้ความเป็นไปไดใ้นระดบั
มากทุกรายการพิจารณาเป็นรายการประเมินพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกคือ ด้านเป้าหมาย 
ดา้นปัจจยัความส าเร็จในการพฒันา ดา้นเร่ืองท่ีตอ้งการให้หน่วยงานระดบัเขตพื้นท่ีด าเนินการเพื่อ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
 ทศพร ทานะมยั (2561 : 152) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพนัต่อองคก์รของครูโรงเรียนรัฐบาล ในจงัหวดัชลบุรี พบว่า ครูโรงเรียนรัฐบาลในจงัหวดั
ชลบุรี 7 โรงเรียน พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุ 20-29 ปี อายุงานอยู่ช่วง 1-5 ปี 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมทั้งหมดจดัอยู่ในระดบัสูง
โดยค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.71 ส่วนระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมทั้งหมดจดัอยู่ในระดับสูง              
โดยค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 เพศและระดบัการศึกษาของครูท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร      
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ท่ีไม่แตกต่างกนั และพบว่าอาย ุและอายุงานของครูมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .50 โดยพบว่าช่วงอายุและอายุงานท่ีมากขึ้นนั้นท าให้ค่าเฉล่ีย ของระดบั
คุณภาพชีวิตและความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลต่อความผูกพนักบัองคก์รท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติแค่สองปัจจยั คือ อายุและ
อายุงาน ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05                    
กบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยด้านท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.567 
 อฒันศักด์ิ สิทธิ (2561 : ออนไลน์) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม 
เขต 2 พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
และครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.01 โดย ผูบ้ริหารมีความเห็นมากกว่าครูผูส้อน องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ท่ีอยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกนั โดยรวมและ
รายดา้น ไม่แตกต่างกนั องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหาร โรงเรียนและครูผูส้อน ท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .01 โดยผูบ้ริหารและครูท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 20 ปี มีความ
คิดเห็นสูงกว่าผูบ้ริหารและครูท่ีมีประสบการณ์ท างาน 10-20 ปี และน้อยกว่า 10 ปี ประสิทธิผล
โรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนอยู่โดยรวมแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .01 โดยผูบ้ริหารมีความเห็นมากกว่าครูผูส้อนประสิทธิผลโรงเรียนตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ท่ีอยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกนัโดยรวมและรายดา้น 
ไม่แตกต่างกัน ประสิทธิผลโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนท่ีมี
ประสบการณ์ท างานต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .01 โดยผูบ้ริหารและครู       
ท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นสูงกว่าผูบ้ริหารและครูท่ีมีประสบการณ์
ท างาน 10-20 ปี และน้อยกว่า 10 ปี องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและ
ประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ ท่ีระดับ  0.01 
องค์ประกอบภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านระดม
ความร่วมมือผูกพนั ดา้นสร้าง วิสัยทศัน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ และดา้นสร้างแรงบนัดาลใจท่ีสามารถ
พยากรณ์ระดบัประสิทธิผล โรงเรียน โดยรวม ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีอ านาจ
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พยากรณ์ร้อยละ 65.90 และ มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ ±0.22726 และภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีควรไดรั้บการพฒันา จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นระดม
ความร่วมมือผูกพนั ด้านสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้น
ปัญญาและความคิดสร้างสรรค ์
 อันธิกา บุญเลิศ (2562 : 443) ได้ศึกษาทักษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
พบว่า ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
หมายความว่า ผูอ้  านวยการโรงเรียนมีทักษะการบริหารมาก คุณภาพชีวิตการท างานของครูใน
โรงเรียนก็จะเพิ่มขึ้ นมากตามไปด้วย เพราะคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียนเป็น
ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัทกัษะการบริหารการปฏิบติังานและการพฒันางาน ผูอ้  านวยการโรงเรียนตอ้งใช้
ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินงานผ่านกระบวนการร่วมมือและประสานงานกนั ระหว่างมนุษย์
และทรัพยากรทางการบริหารให้ด าเนินไปตามนโยบายจนบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีวางไว้
ไดอ้ย่างประหยดัและมีประสิทธิภาพท่ีสุด หากผูอ้  านวยการโรงเรียนมีทกัษะการบริหารท่ีดีก็จะท า
ใหผ้ลการปฏิบติังานและคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียนดีตามไปดว้ย 
 ณฐิณี มณีวรรณ (2563 : 123) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของขา้ราชการครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบว่า 1) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ครูมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 กับคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู            
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 4) ภาวะผูน้ าใน
ศตวรรษท่ี 21 ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 18 เรียงตามล าดบัประกอบดว้ย ดา้นผูน้ าท่ีมองอนาคตอย่างมีวิสัยทศัน์ ดา้นผูน้ าท่ีมี
ทกัษะในการส่ือสาร ดา้นผูน้ าท่ีสร้างแรงจูงใจ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.597 
สามารถร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 18 ไดร้้อยละ 35.60 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการ
ในการพยากรณ์ได้ดังน้ี สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คือ Ŷ = 1.989 + .223X2 + .236X3 + .070X5 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Ẑ𝑦 = .326Zx2+.297Zx3 + .146Zx5   ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควร
พฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีสอดคล้องกับยุคสมัย ให้ความส าคัญกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครูมากขึ้น เพื่อให้การด าเนินงานภายในโรงเรียนเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืนและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 พชัราภรณ์ ดวงช่ืน (2564 : 783) ไดศึ้กษาการบริหารจดัการศึกษารับความปกติใหม่หลงั
วิกฤตโควิด – 19 พบว่า แนวทางการบริหารจัดการศึกษาในการเตรียมรับความปกติใหม่                    
(New normal) ท่ี จะเกิดขึ้ นหลังวิกฤตโควิด-19 ส าหรับผู ้บ ริหารสถานศึกษา ท่ีต้องบริหาร                      
จดัการศึกษาภายใตรู้ปแบบการด าเนินชีวิตอย่างใหม่ท่ีแตกต่างจากอดีต อนัเน่ืองจากมีบางส่ิงมา
กระทบจนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติท่ีคนในสังคมคุ ้นเคยอย่างเป็นปกติและเคยคาดหมาย
ล่วงหนา้ไดต้อ้งเปล่ียนแปลงไปสู่วิถีใหม่ เช่น การเวน้ระยะห่างทางสังคม การใส่แมส ฯลฯ เป็นตน้ 
ผู ้บริหารจึงต้องมีการบริหารจัดการศึกษาท่ีสอดคล้องกับความปกติใหม่โดยมีแนวทางใน                     
การบริหาร ไดแ้ก่ การเตรียมความพร้อมในการเรียนการสอนออนไลน์ดา้นอุปกรณ์และเทคโนโลย ี
การออกแบบหลกัสูตรโดยค านึงถึงความแตกต่างของนกัเรียนแต่ละคน การบริหารจดัการโรงเรียน
และครูให้ประสบความส าเร็จในการจดัการเรียนรู้ มีการหารือและวางแผนร่วมกนัของบุคคลท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งในทุกภาคส่วน ตั้งแต่ผูก้  าหนดนโยบาย ผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรทางศึกษา 
ผูป้ระกอบการในภาคธุรกิจและภาคประชาสังคม พ่อแม่ ผูป้กครอง รวมถึงการเตรียมความพร้อม
ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจของครูและนกัเรียน 
 วนัเฉลิม รูปสูง (2564 :37) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรีเขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 เรียงตามล าดบั
อิทธิพลจากมากไปหาน้อย ดังน้ี การเสริมสร้างพลังอ านาจ ความเป็นธรรมและความยุติธรรม  
ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความก้าวหน้าส่วนบุคคล และความซ่ือสัตยท่ี์ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน            
การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต  2 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตในการท างานของครู              
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ไดร้้อยละ 70 ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะ
ผูน้ าเชิงจริยธรรมนั้น เป็นภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ
บนหลกัจริยธรรมขบัเคล่ือนให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นท่ียอมรับแก่
บุคลากรภายในสถานศึกษา ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความร่วมมือ
ท่ีจะช่วยกนัขบัเคล่ือนให้งานบรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา และเม่ือบุคลากรในสถานศึกษามี
ขวญัและก าลังใจเป็นแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานแล้ว ย่อมท่ีจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน                 
การท างานได ้
 ศิริรักษ์ บุญพร้อมรักษา  (2564 : 257) ได้ศึกษาบทบาทของผู ้น ายุคใหม่ ท่ี มีผลต่อ               
การจดัการองคก์ารบนฐานวิถีชีวิตใหม่ พบวา่ บทบาทของผูน้ ายุคใหม่ท่ีมีผลต่อการจดัการองคก์าร
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บนฐานวิถีชีวิตใหม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้เห็นถึงความส าคญัของผูน้ ายคุใหม่กบัการจดัการองคก์าร 
และน าเสนอปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัของผูน้ ายุคใหม่บนฐานวิถีชีวิตใหม่จากการเปล่ียนแปลง
ของเศรษฐกิจยุคใหม่กบัการบริหารงานในยุคโลกาภิวตัน์ท่ีทวีการแข่งขนัสูงขึ้น ท าให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหม่อย่างรวดเร็ว ต่อมาเม่ือโลกเข้าสู่การแพร่
ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ภายใตเ้ง่ือนไขของสถานการณ์โลก VUCA ท าใหอ้งคก์ารภาครัฐและ
เอกชนจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง เพื่อความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์การ
จึงส่งผลใหผู้น้ ายุคใหม่และผูค้นต่างตอ้งปรับตวัเขา้สู่ฐานวิถีชีวิตใหม่ ซ่ึงบทบาทของผูน้ ายุคใหม่ท่ี
มีผลต่อการจดัการองคก์ารบนฐานวิถีชีวิตใหม่ นัน่คือ ผูน้ ายุคใหม่ควรปรับตวัโดยใชป้ระสบการณ์
ในอดีต การเปิดกว้าง การปรับปรุงด้านข้อมูลข่าวสาร การคิดค้นส่ิงใหม่อย่างมี เป้าหมาย              
การปลูกฝังกระบวนทศัน์ต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองโดยใชห้ลกัการกระจายอ านาจ และผูน้ ายุคใหม่ควรน า
เคร่ืองมือ PEST Analysis โดยศึกษาจากแรงกดดันจากการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ทางด้านการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี เพื่อน ามาเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบการบริหารให้ทนั
ต่อเหตุการณ์ และสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเช่นเดียวกบัการพฒันาบทบาทผูน้ ายุคใหม่             
สู่ฐานวิถีชีวิตใหม่อยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
 อรวรรณ ภทัรด าเนินสุข (2564 : 126) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารกับแรงจูงใจใน                   
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัทุกดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมี
ความสัมพนัธ์กนัในทางบวกหรือมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะคลอ้ยตามกนั แสดงว่า หากภาวะผูน้ า                     
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสูง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาก็จะสูงดว้ยและ
ในทางกลบักนัหากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารต ่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน
สถานศึกษาก็จะต ่าด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไวว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ทั้ งน้ีเน่ืองจากกระทรวงศึกษาธิการมีการปฏิรูป
การศึกษาให้ เท่ าทันกับสถานการณ์ในปัจจุบัน  จึงท าให้ มีการสั่ งการเป็นนโยบายต่าง ๆ                        
อย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปรับเปล่ียนการบริหารของตนเองให้มีภาวะผูน้ า                   
การเปล่ียนแปลงมากยิง่ขึ้น พร้อมรองรับการปฏิบติัตามนโยบายจากหน่วยงานตน้สังกดั เพื่อบริหาร
จดัการการศึกษาในสถานศึกษาของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยครูคือบุคคลส าคัญ             
ในสถานศึกษา เม่ือผูบ้ริหารรับนโยบายมาสู่สถานศึกษา ผูบ้ริหารจะตั้งใจ และทุ่มเทการปฏิบติังาน
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ตามภารกิจ มีความเสียสละ วางระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีวิสัยทศัน์ในการท างานท่ีดี            
เม่ือผูบ้ริหารแสดงความสามารถในการบริหารจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่ครู ส่งผลให้ครูเห็นเป็น
แบบอย่าง และเกิดการยอมรับในความสามารถของผูบ้ริหาร ซ่ึงเม่ือผูบ้ริหารมอบหมายงานใหแ้ก่ครู
ในสถานศึกษาของตน โดยการเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมใน                     
การวางแผนงาน ท าให้ครูรู้สึกเห็นความส าคญัของตนเอง จึงปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจและทุ่มเท 
โดยในการปฏิบติังานตามภารกิจหรือนโยบายแต่ละคร้ัง คณะครูจะเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีท่ีเกิดจาก
การท างานร่วมกนั เน่ืองจากมีการร่วมกนัคิดแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น
ตลอดจนยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล ส่งผลใหค้รูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 วีระพงศ์  เกียรติไพรยศ (2565 : 123) ได้ศึกษาภาวะผูน้ ากับการบริหารองค์การในยุค               
นิวนอร์มลั พบว่า สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) ท าให้เกิด
การปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ของโลก ท่ีเรียกว่ายุคนิวนอร์มัล (New normal) คือ การใช้ชีวิตปรกติ               
วิถีใหม่ เพื่อให้การด าเนินชีวิตสามารถกา้วต่อไปได ้ซ่ึงการบริหารองคก์ารก็ตอ้งมีการปรับตวัใหอ้ยู่
รอดและสามารถด าเนินกิจการต่อไปได ้ดงันั้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความส าคญัมากต่อการท า
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพบทความน้ีจึงมุ่งเสนอภาวะผูน้ ากับการบริหาร
องค์การในยุคนิวนอร์มัล ซ่ึงได้เสนอภาวะผู ้น า 5 ประการ (Vi-STAR Model) ประกอบด้วย                      
1) วิสัยทัศน์ 2) คิดเชิงระบบ 3) ใช้เทคโนโลยี 4) มีความรับผิดชอบ และ 5) มีความยืดหยุ่น                
ภาวะผูน้ า 5 ประการน้ีจะท าใหก้ารบริหารองคก์ารบรรลุเป้าหมายและอยูร่อดในยคุสังคมนิวนอร์มลั 
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร และงานวิจัย ท่ี เก่ี ยวข้องกับ ภาวะผู ้น า                           
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคชีวิตวิถีถดัไปและคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งหมด
นั้น สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคชีวิตวิถีถัดไป มี
ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาจันทบุ รี ตราด เพราะเป็นแนวคิดท่ี แสดงถึงความสามารถของบุคคลท่ี มีต่อ                          
การปฏิบัติงานด้วยความช านาญ และเช่ียวชาญในการบริหารและการจัดการกิจการงานต่าง ๆ 
ภายในสถานศึกษา โดยใช้กลยุทธ์ท่ีมีความจ าเป็นและสอดคลอ้งกับสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นของโลกในยุคดิจิตอล มีทิศทางการพฒันาและมีแนวทางในการปฏิรูปการจดัการศึกษาใน
สถานศึกษาให้สามารถจดัการเรียนการสอนท่ีมีมาตรฐานและสามารถปรับตวัให้เท่าทนัเหตุการณ์                  
การเปล่ียนแปลงอย่างเท่าทัน  เพื่อพัฒนา คุณภาพชีวิตในการท างานของครู ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์ารดว้ย 




