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บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด ผูวิ้จยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
      1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารการศึกษา 
  1.1  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  1.2  ความส าคญัของการบริหารสถานศึกษา 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
  2.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
  2.2  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า 
  2.3  ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารสตรี 
  3.1  แนวคิดของผูบ้ริหารสตรี 
  3.2  แนวคิดสตรีนิยม 
  3.3  สตรีในบริบทของสังคมไทย 
  3.4  แนวโนม้โอกาสหรืออุปสรรคขอผูบ้ริหารสตรี 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
 5.  บริบทสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด 
 6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  6.1  งานวิจยัต่างประเทศ 
  6.2  งานวิจยัในประเทศ 
 
แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารการศึกษา 
 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการบริหารสถานศึกษา ไวด้งัน้ี 
 จิตรจรูญ ทรงวิทยา (2562 : 14) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา คือ การด าเนินงาน           
ทุกอย่างในโรงเรียนให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายการศึกษาหรือจุดมุ่งหมายของหลักสูตรคือให้
นักเรียนมีสุขภาพดี มีคุณธรรมและเป็นพลเมืองท่ีดี สามารถใช้ประโยชน์ของวิชาท่ีเรียน                     
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มีความส าคญัเก่ียวกบัเศรษฐกิจ และมีส่วนร่วมในการพฒันาสังคม ตามขอบข่ายของการบริหาร
สถานศึกษา 
 ปรัชญา เวสารัชช ์(2554 : 1) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉยั สั่งการ
ควบคุม และการจัดการในเร่ืองเก่ียวกับงานหรือกิจการสถานศึกษา ทั้ งการบริหารธุรกิจของ
สถานศึกษา โดยมุ่งให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษาท่ีได้ตั้งไว ้ภาระหน้าท่ีดังกล่าวจะ
เก่ียวกบัครู นกัเรียน บุคลากรอ่ืน ๆ ในสถานศึกษา 
 จนัทรานี สงวนนาม (2553 : 23) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง ทั้งศาสตร์และ
ศิลป์ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ ตลอดจนความสามารถ
ในการติดต่อส่ือสารด้วยภาวะผูน้ ามนุษยสัมพนัธ์ เพื่อบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง             
มีประสิทธิภาพ 
 สมคิด บางโม (2552 : 61) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการใช้คน เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ขององคก์ารและนอกองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy and Misket. 2008 : 437) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการท่ีมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวด้ว้ยองค์ประกอบหลายประการ เช่น การตดัสินใจ 
องค์กรแรงจูงใจ ภาวะผูน้ า โดยการบริหารตอ้งค านึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมาและสภาพการณ์         
ท่ีเกิดขึ้น 
 สรุปไดว้่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการท่ีใชท้ั้งศาสตร์ และศิลป์ ความรู้
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และภาวะผูน้ า ในการบริหารจัดการการด าเนินงานต่าง ๆ          
ในสถานศึกษาส าเร็จลุล่วงโดยใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่าง            
มีประสิทธิภาพ 
 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
 นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของความส าคญัของการบริหารสถานศึกษา ไวด้งัน้ี 
 จุรีพร รักสบาย (2564 : 26) กล่าวว่า การบริหารจดัการสถานสึกษามีความส าคัญและ                
มีประโยชน์อยา่งยิง่ในการช่วยท าใหง้านท่ีปฏิบติัไดบ้รรลุไปตามวตัถุประสงค ์ลดความซ ้าซอ้นและ
ลดความเส่ียงจากการด าเนินงาน เน่ืองจากมีการติดตามควบคุม องคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้อย่าง
ต่อเน่ือง เพราะการบริหารมีเทคนิคและวิธีใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน พร้อมทั้งมีการด าเนินการ
ตามล าดบัเพื่อใหเ้ป็นไปตามกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพและบงัเกิดประสิทธิผลในงานนั้น 
 สมกิต บุญยะโพธ์ิ  (2555 : 20) กล่าวว่า  ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา                 
เป็นภารกิจหลกัของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งก าหนดแบบแผน วิธีการ และขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน
ไว้อย่างมีระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่อส่วนอ่ืน ๆ ของ
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หน่วยงาน นักบริหารท่ีดีตอ้งรู้จกัเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อท่ีจะให้งานนั้น
บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้การบริหารงานนั้นจะตอ้งใช้ศาสตร์และศิลป์ทุกประการ เพราะว่าการ
ด าเนินงานต่าง ๆ มิใช่เพียงกิจกรรมท่ีผูบ้ริหารจะกระท าเพียงล าพงัคนเดียวแต่ยงัมีผู ้ ร่วมงาน                  
อีกหลายคนท่ีมีส่วนท าใหง้านนั้นประสบความส าเร็จ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2553 : 3) กล่าวว่า การบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัอย่างยิ่ง โดยเฉพาะเป็นส่ิงท่ีช่วยในการขบัเคล่ือนนโยบาย และก าหนดทิศทางในการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายและก่อให้เกิดศกัยภาพในการจดักาเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยตอ้งอาศยัการก าหนดขั้นตอนวิธีการอย่างเป็นระบบ มีการจดัการทรัพยากรบุคคลและ
ทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ ให้คุม้ค่าท่ีสุด รวมถึงการประเมินผลเพื่อน าผลท่ีได้กลบัมาแก้ไขปรับปรุง        
ให้สอดคล้องและเหมาะสม อีกทั้งยงัต้องคอยช่วยเหลือ ส่งเสริมสนับสนุนและแก้ปัญหาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเกิดขึ้น จากการปฏิบติังานตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้เกิดความศรัทธาและ
ความเช่ือมั่นในการบริหารงาน และด าเนินการอย่างต่อเน่ืองท่ีจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จ                
ในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะดา้นวิชาชีพ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงมีความสามารถ
ในการบริหารจัดการ การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบาบท่ีได้รับมอบหมายหรือ                          
ตามแบบแผนปฏิบติัท่ีไดว้างไว ้
 เตือนใจ ไพค านาม (2553 : 2 - 10) ได้กล่าวว่า การบริหารการศึกษาในปัจจุบันมี
ความส าคญัและความจ าเป็นยิ่งขึ้น ทั้งน้ีเพราะการศึกษานอกจากจะเป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน 
ยุ่งยากแลว้ ยงัมีตวัประกอบด้านอ่ืนอีกมากมายท่ีมีผลสะทอ้นต่อการบริหารการศึกษา ท าให้เกิด
ปัญหาอยู่สม ่าเสมอ ซ่ึงผู ้บริหารการศึกษาจะต้องเผชิญการแก้ปัญหาเหล่านั้ นอยู่ตลอดเวลา                  
ในบางประเทศการบริหารการศึกษานบัว่าเป็นอาชีพท่ีส าคญัอย่างหน่ึงไม่น้อยกว่าอาชีพอ่ืน ๆ เช่น 
แพทย ์วิศวกร เป็นตน้ ซ่ึงพวกเขาเหล่าน้ีจะตอ้งไดรั้บการฝึกหัดอบรมมาเป็นเวลาหลายปี จึงจะมี
ความสามารถในการประกอบอาชีพได ้ผูบ้ริหารการศึกษาก็เช่นเดียวกันจ าเป็นจะตอ้งได้รับการ
ฝึกหดัอบรมมาโดยตรง จึงจะจดัการศึกษาไดดี้ คือ สามารถท่ีจะแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้
 ฮอย และมิสเกล (Hoy and Misket. 2008 : 437 - 438) กล่าววา่ ความส าคญัของการบริหาร 
เป็นกระบวนการท่ีมุ่งไปสู่จจุดหมายท่ีก าหนดไว ้อาทิ การตดัสินใจ การสร้างแรงจูงใจ ภาวะผูน้ า 
โดยการบริหารตอ้งค านึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมา และสภาพการณ์ท่ีเกิดขึ้นในอนาคตดว้ย 
 เฟสเตอร์ และเคท (Fester and Kettl. 1991 : 7) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหาร        
เป็นการจัดการท่ีท าให้เกิดความส าเร็จและเห็นว่าการบริหาร เป็นกระบวนการระดมความรู้
ความสามารถท่ีท าใหบุ้คลากรด าเนินการไปสู่เป้าหมายไดผ้ลส าเร็จสูงสุด 
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 สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา เป็นกระบวนการ ท่ีผู ้บริหาร
สถานศึกษาใช้ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจัดการทรัพยากรทุก ๆ  ด้าน         
ทั้ง คน เงิน เทคโนโลยีสารสนเทศ และเวลา อย่างเป็นระบบ โดยอาศยัการร่วมมือของบุคลากร
ภายในสถานศึกษาเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 
แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ผู ้น าเป็นผู ้ท่ีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคล่ือนกระบวนการท างานขององค์กร               
ให้ด าเนินไปได้ตามแผนท่ีวางไว ้มีหน้าท่ีคอยอ านวยความสะดวก วางแผน ช้ีแนะ สั่งการ และ
ควบคุมการด าเนินงานเพื่อให้ผลการด าเนินงานภายในองค์กรเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่าง                     
มีประสิทธิภาพ ค าว่า “ภาวะผูน้ า” เป็นค าแสดงถึงคุณสมบติั หรือลกัษณะของผู ้น า เช่น สติปัญญา 
ความดีงามตลอดจนความรู้ความสามารถของบุคคล หรือเรียกวา่ ความเป็นผูน้ า ส าหรับค าวา่ “ผูน้ า” 
หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถประสานคนท่ีมีความหลากหลาย มีความแตกต่าง มีจ านวนมาก   
มารวมกันและร่วมมือเพื่อไปในสู่เป้าหมาย เกิดสัมฤทธ์ิผลเดียวกันได้ (พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2554. ออนไลน์) ได้นิยาม ค าว่า “ภาวะผู ้น า”  และ “ผู ้น า” เป็นค าท่ี
ความหมายสอดประสานกนั จึงไม่สามารถแยกจากกนัเด็ดขาด เน่ืองจากการเป็นผูน้ าย่อมมีภาวะ
ผูน้ าดว้ยเสมอไม่ว่าจะเป็นในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง  จากการศึกษาของนกัทฤษฎีและนกัวิชาการ
ต่าง ๆ ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ า และภาวะผูน้ าไวห้ลากหลายความหมาย ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายของ
ผูน้ าและภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 
 ภารดี อนนัตน์าวี (2557 : 76) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการและ
สถานการณ์ท่ีบุคคลหน่ึงได้เป็นท่ียอมรับให้เป็นผูน้ าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือว่ามีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีกลุ่มเผชิญ
อยู่ไดโ้ดยอาศยั อ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบติังาน
ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 วิษณุ เครืองาม (2554 : 13 - 14) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า หรือบารมี หมายถึง 
ความดีท่ีสั่งสมมา เป็นส่ิงท่ีผูน้ าท าให้คนพูดถึงได้ตลอดไปด้วยการยกย่องผลงานและคุณงาม             
ความดี และความเด่นเป็นท่ีรู้จักของผูน้ า โดยภาวะผูน้ ามีคุณลักษณะ ทักษะ ความเช่ียวชาญ 
พฤติกรรมของบุคคล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กระบวนการใช้อิทธิพลและอ านาจ เป็นได้             
ทุกอย่างทั้งแยกส่วนและรวมกันหลายส่วน อยู่ท่ีแนวทางในการเลือกท่ีจะศึกษาและฝึกฝน เช่น 
ความซ่ือสัตย์ ความกล้าหาญ ความอดทน ความเพียร ความเสียสละ การมีสติปัญญาฉลาด              
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หลกัแหลม มองการณ์ไกล หรือท าในส่ิงท่ีโดดเด่นและดีงาม เหมือนกบัความงาม คือ ยากแก่การ
บรรยายหรือใหค้  าอธิบาย แต่เราจะรับรู้ไดเ้ม่ือเราไดพ้บเห็นและไดส้ัมผสั 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552 : 20) ได้ให้ความหมายของค าว่าภาวะผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ า    
คือการท่ีบุคคลสามารถบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืนท าให้
บุคคลอ่ืนไวว้างใจ และไดรั้บความร่วมมือโดยใช้อ านาจหน้าท่ีเพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จ     
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552 : 10) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพล
ของบุคคลหรือต าแหน่งให้ผูอ่ื้นยินยอมปฏิบติัตาม เพื่อท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ตามท่ีไดก้ าหนดไวห้รือหมายถึงรูปแบบของอิทธิพลระหวา่งบุคคล 
 ธร สุนทรายุทธ (2551 : 326) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีสามารถ 
จูงใจบุคคลในองค์กรให้ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเต็มใจ โดยเกิดจากความศรัทธา เล่ือมใส ผูน้ าเป็น    
ผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท่ีจะน าวิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อใหเ้กิดผลดี  
ท่ีจะท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานลุล่วงไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 ศักด์ิไทย สุรกิจบวร (2549 : 30) ได้ให้ความหมายของค าว่าผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อกลุ่มปฏิบัติหน้าท่ีของความเป็นผูน้ า บุคคลผูผ้ลักดัน ผูด้ลบันดาน ผูส้ร้างพลังร่วม 
ผูส้ร้างแรงจูงใจกระตุน้ ผูก่้อใหเ้กิดพลงั การปฏิบติัการด าเนินการของมวลสมาชิกให้เขา้สู่เป้าหมาย
ตามท่ีตอ้งการ 
 ดูบริน (Durin. 2004 : 22) ได้ให้ความหมายของค าว่าผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาท     
ในการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีอยู่ ใต้บังคับบัญชา ท าหน้า ท่ี เพื่อให้องค์กร                
ประสบความส าเร็จเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความมัน่คงในองคก์รน าไปสู่การบรรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์รท่ีวางไว ้
 เบิร์น (Burns. 1978 : 19) ได้ให้ความหมายของค าว่าผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีกระตุ้นให้       
ผูต้ามด าเนินการตามวตัถุประสงค์ โดยวตัถุประสงค์นั้นต้องเป็นวตัถุประสงค์ร่วมของทั้งผูน้ า              
และผูต้าม 
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ า หมายถึง เป็นคุณสมบติัหรือการท่ีบุคคลหน่ึงใช้อิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืนก่อให้เกิดกิจกรรมและความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มหรือองค์การ เป็นความสามารถใน                
การบริหารตนเองและครองใจผูอ่ื้นได ้โดยสามารถชกัจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบติังานดว้ย
ความเต็มใจ โดยไม่ตอ้งมีการบงัคบัข่มขู่ เพื่อท าให้เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวบ้รรลุผล                
โดยคุณลกัษณะท่ีดีท่ีผูน้ าควรมีคือ บุคลิกภาพ สติปัญญาเฉลียวฉลาด ความสามารถพิเศษเฉพาะ   
ต่างไปจากคนอ่ืน ๆ มีคุณธรรม จริยธรรมอนัดีงามของสังคมเป็นหลกัในการด าเนินงาน 
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 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
 นักวิชาการเก่ียวกับภาวะผูน้ าได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าตามแนวคิดและ
ความเช่ือของตนไวด้งัน้ี 
 พระธรรมปิฎก (2559 : 5) ภาวะผูน้ า มีองค์ประกอบ ได้แก่ ตัวผูน้ า ผูต้าม จุดหมาย 
หลกัการและวิธีการ ส่ิงท่ีจะท า และสถานการณ์ 
 พนัธ์ศกัด์ิ พลสารัมย ์( 2557 : 176) ภาวะผูน้ า มีองค์ประกอบหลกั 3 ปัจจยั ได้แก่ ผูน้ า 
(Leader) ผูต้าม (Followers) และสถานการณ์ (Situation) 
 วิษณุ เครืองาม (2554 : 19) องค์ประกอบของภาวะผู ้น าท่ียิ่งใหญ่ คือ พละ 5 ได้แก่              
1) มีเวลาท างานพอและต่อเน่ืองท าให้มีเวลาอย่างต่อเน่ืองในการวางรากฐานโครงสร้างส าคญัของ
การบริหารบ้านเมืองให้มีความมั่นคงเจริญรุ่งเรืองมาจนถึงปัจจุบัน 2) มีวิสัยทัศน์กว้างไกล                 
3) มีทรัพยากรบุคคลสนองงานอย่างเพียงพอ เพราะแต่ละงานจ าเป็นต้องอาศัยผู ้มีความรู้
ความสามารถเฉพาะในเร่ืองนั้น ๆ 4) มีความอดทนอดกลั้นเพราะการท างานปกครองคน ยิง่องคก์าร
ระดบัใหญ่ก็ยิ่งมีคนท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย ต่างกลุ่มต่างความตอ้งการผูน้ าท่ียิ่งใหญ่ต้องมี
ศิลปะในการปกครองดว้ยความอดทนอดกลั้น และ 5) มีคุณธรรมของผูป้กครอง  
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552 : 10 - 11) ภาวะผูน้ า ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั
จากตวัผูน้ า เช่น ทศันคติต่อตนเอง ความเช่ือมัน่ในตนเอง เช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ท่ีตนเองมีอยูใ่นการพิจารณาส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม ทศันคติท่ีดีต่ออาชีพ ทศันคติ
ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองปฏิบติั และเห็นคุณค่าของงานท่ีท า 2) ปัจจยั
จากผูร่้วมงานของผูน้ า เช่น พฤติกรรมท่ีดีของเพื่อนร่วมงานในการสนับสนุนการท างานของผูน้ า 
เพื่อนร่วมงานสามารถน าความคิดและความตอ้งการของผูน้ ามาปฏิบติัไดอ้ย่างบงัเกิดผลตามท่ีผูน้ า
ตอ้งการ สามารถท างานร่วมกนัไดโ้ดยมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีส่วนร่วมและมีความพร้อม
ในการท างาน มีความรับผิดชอบในงานโดยใชป้ระสบการณ์ในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี มีทศันคติ  
ท่ีดีต่อผูน้ า มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูน้ า และ 3) ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีมี
ผลกระทบต่อภาวะผูน้ า หากผูน้ าปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดก้็จะท าให้ผูน้ าอยู่ในสภาวการณ์  
ท่ีดี สภาพแวดลอ้มท่ีส าคญั ได้แก่ ลกัษณะขององค์กร โครงสร้างขององค์กร ระบบการท างาน 
ระเบียบวิธีปฏิบติั อิทธิพลของกลุ่มในองค์การ ในการให้ความร่วมมือ สนับสนุน ขดัขวาง หรือ     
วางเฉย หากกลุ่มมีความผูกพนัและยอมรับนับถือในตวัผูน้ า ก็จะท าให้ผูน้ าประสบความส าเร็จ       
ในงานไดม้ากขึ้น 
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 สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์  (2550 : 17) ภาวะผูน้ า มีองค์ประกอบ ได้แก่ ผูน้ า ผูต้าม บริบท
สถานการณ์ และผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้ น องค์ประกอบเหล่าน้ีสัมพันธ์เก่ียวข้องและส่งผลกระทบ               
ซ่ึงกนัและกนัเสมอ  
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ ามีองค์ประกอบท่ีส าคัญเบ้ืองต้น อย่างน้อย 4 ส่วน ได้แก่               
1) ตวัผูน้ า ไดแ้ก่ คุณสมบติัท่ีดีซ่ึงผูน้ ามีติดตวัมา ทกัษะความสามารถในการน าคุณธรรมจริยธรรม
ของผูน้ าท่ีสร้างใหผู้น้ าเกิดบารมี รวมทั้งอ านาจในต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงไดรั้บแต่งตั้งท าใหผู้น้ ามีอ านาจ
ใหคุ้ณใหโ้ทษต่อผูต้ามไดด้ว้ย 2) ผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม ซ่ึงเป็นไดท้ั้งตามดว้ยต าแหน่งหนา้ท่ีของงาน 
และตามดว้ยความเช่ือถือศรัทธาในบารมีของผูน้ าโดยไม่ตอ้งขู่บงัคบั 3) วตัถุประสงค์จ าเป็นของ
กลุ่มหรืองานท่ีจะท าในขณะนั้น รวมทั้งผลท่ีเกิดจากการด าเนินงาน และ 4) ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการ  
ใช้อิทธิพลและต าแหน่งหน้าท่ีในการอ านวยการ สั่งการ ก ากับดูแลกระตุน้ สร้างแรงบนัดาลใจ           
โน้มน้าว และสร้างขวญัก าลังใจด้วยทัศนคติท่ีดีในตัวของผูน้ า การใช้ความสามารถ ทักษะ         
มนุษยสัมพันธ์ ใช้ความฉลาดรู้ทางอารมณ์ และพลังความสามัคคี โดยท่ีผูต้ามมีทัศนคติท่ีดี            
และมีความน่าเช่ือถือ ความผูกพนัต่อตวัผูน้ าและต่อเพื่อนร่วมงาน การมีขวญัและแรงบนัดาลใจ    
ในการด าเนินงานร่วมกนัของผูต้ามเพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์. (2550 : 8 - 9) ไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ 
 1.  ภาวะผูน้ าตนเอง (Self – Leadership) มีพื้นฐานอ้างอิงมาจากแนวคิด “ตนเป็นผูน้ า
ตนเอง” การน าตนเองของบุคคลประกอบดว้ย การเร่ิมตน้ดว้ยตนเอง การก าหนดทิศทางและแรงจูงใจ
ดว้ยตนเอง การใหร้างวลัผลส าเร็จส่วนตวั และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลม้เหลว 
 2.  ภาวะผูน้ าแบบทีมงาน (Team Leadership) ตวัอย่างของภาวะผูน้ าแบบทีมงานเกิดขึ้น
จากการยบุรวมกิจการของบริษทัประกอบธุรกิจขนาดใหญ่เขา้ดว้ยกนั แลว้จดัรูปแบบบริหารจดัการ
ใหม่ เช่น กรณีเกิดขึ้นท่ีสหรัฐอเมริกาในปี 1998 เม่ือบริษทัประกันภัยเทรเวลเลอร์ (Travelers 
Insurance) ยุบรวมเขา้กบัสถาบนัดา้นการเงินขนาดใหญ่ ช่ือซิติคอร์ป (Citicorp) ภายใตก้ารน าของ
ผูน้ าร่วมจากบริษทัเดิมทั้งสองในลกัณะภาวะผูน้ าแบบทีมงานท่ีบริหารร่วมกันในฐานะประธาน
กรรมการบริหารโดยมีแนวคิดของภาวะผูน้ าแบบทีม ไดแ้ก่ ประการแรกคณะผูน้ าในทีมจะยึดมัน่
ต่อเป้าหมายและพนัธกิจท่ีผูน้ าก าหนดร่วมกนั ประการท่ีสอง คณะผูน้ าในทีมต่างมีความรับผิดชอบ
ร่วมกันท่ีสามารถตรวจสอบได้ ประการท่ีสาม คณะผูน้ าในทีมต้องไวใ้จซ่ึงกันและกันและทีม
บริหารของคณะผูน้ าจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการท างานร่วมกนั ประการท่ีส่ี คณะผูน้ าในทีมจะใช้
ภาวะผูน้ าร่วมกนัในดา้นต่าง ๆ ประการสุดทา้ยเป็นผลท่ีเกิดจากภาวะผูน้ าแบบทีมคือ การไดผ้ลงาน
เพิ่มขึ้นจากท่ีควรจะเป็นตามปกติ 
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 3.  ภาวะผู ้น า เ ชิ งกลยุทธ์  (Strategic Leadership) ผู ้น าห รือกลุ่ มผู ้น าระดับ สูง ท่ี มี
ความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย
โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองคก์าร 
 4.  ภาวะผูน้ าเชิงสัญลกัษณ์ (Symbolic Leadership) สเมอซิซ และมอร์แกน (Smircich and 
Morgan) ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่สัญลกัษณ์ศาสนพิธี ค  าขวญั หรือภาษิตต่าง ๆ ประวติัและค าสอน นิยาม
ต านาน หรือชาดกต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นเคร่ืองมือส าคญัของภาวะผูน้ าทั้งส้ิน ปรากฏว่าหลงัจาก
ผ่านการใช้เคร่ืองมือการถ่ายทอดสืบต่อกนัมายาวนานนับร้อยปี นับพนัปี ส่ิงเหล่านั้นค่อยเปล่ียน
สภาพจากความเป็นเคร่ืองมือ มีความเป็นเสมือนสถาบนัท่ีสามารถแสดงบทบาทภาวะผูน้ าขึ้นมาได้
ในท่ีสุด บุคคลส าคญัของโลกปัจจุบนัทั้งท่ีท่านเหล่าน้ีล่วงลบัไปนับพนัปีแลว้ แต่ยงัคงความเป็น
ผูน้ าเชิงสัญลกัษณ์ของโลก โดยแสดงบทบาทภาวะผูน้ าของท่านผ่านกระบวนการของเคร่ืองมือ
ดงักล่าวมาแลว้นัน่เอง 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556 : 126 - 129) ไดแ้บ่งการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตั้งแต่อดีตถึง
ปัจจุบนัออกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
 1.  ทฤษฎีผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) เป็นทฤษีท่ีอธิบายคุณลักษณะพื้นฐาน
ทัว่ไปของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพท่ีควรจะมี จะประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะดงัน้ี คือ มีความเฉลียว
ฉลาด มีความปรารถนาท่ีจะน าผูอ่ื้น มีความรอบรู้ในการท างาน มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง มีความ
ซ่ือสัตย์ สุจริตและซ่ือตรง และอ่ืน ๆ ผูน้ าจะมีคุณลักษณะบางอย่างท่ีพิเศษโดดเด่นกว่าผู ้ตาม             
การมีคุณลกัษณะดงักล่าว ช่วยท าใหบุ้คคลดงักล่าวมีโอกาสเป็นผูน้ าเพิ่มขึ้นเพียงเท่านั้น แต่เขายงัคง
จะต้องรู้จักเลือกใช้คุณลักษณะต่าง ๆ ให้ถูกกาลเทศะ หรือเหมาะสมกับสถานกาณ์ด้วย ทั้ งน้ี
เน่ืองจากยงัมีมีการยืนยนัเป็นขอ้สรุปไดว้่า คุณลกัษณะใดบา้งท่ีจะท าให้ผูน้ าคนนั้น ๆ เป็นผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จได ้
 2.  ทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นทฤษฎีท่ีเกิดขึ้นมาจากการศึกษา
ความลม้เหลวของทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ าในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1940 จนถึงทศวรรษท่ี 1950 
นกัวิจยัไดท้ าการวิจยัอยา่งต่อเน่ือง โดยน าการศึกษาลกัษณะพฤติกรรมเฉพาะของผูน้ าต่าง ๆ วา่ผูน้ า
จะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีสามารถแยกแยะผูน้ าออกจากคนท่ีไม่ได้เป็นผูน้ าได้ และคน้หาวิธีการ
เฉพาะท่ีจะฝึกฝนสร้างใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพได ้
 3.  ทฤษฎีผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการ
พิจารณาว่าความส าเร็จการเป็นผูน้ าขึ้นอยู่กบัการประพฤติปฏิบติัของผูน้ า ให้สอดคลอ้งเหมาะสม
กบัสถานการณ์ต่าง ๆ หรืออาจกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กบัความ
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สอดคลอ้งเหมาะสมระหว่างปัจจยัด้านผูน้ ากบัปัจจยัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลท าให้ผูน้ านั้น
ประสบความส าเร็จ 
 ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theories) 
 พิมลพรรณ เพชรสมบติั (2555 : 24) กล่าววา่ ทฤษฎีน้ีเกิดขึ้นในช่วงทศวรรษ 1930 – 1940 
เป็นระยะเร่ิมแรกของการศึกษาท่ีมีความเช่ือว่า ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด งานวิจยัส่วน
ใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคุณลักษณะท่ีแตกต่างกันระหว่างผู ้น าและผูต้าม หรือระหว่างผู ้น าท่ีมี
ประสิทธิผลกับท่ีไม่มีประสิทธิผลในตัวแปรทั้งกายภาพและจิตวิทยา โดยเช่ือว่าลักษณะพิเศษ
บางอย่างท่ีปรากฏในตวัผูน้ าซ่ึงมีผลท าให้ผูน้ ามีลกัษณะท่ีแตกต่างจากผูต้าม หรือท าให้ผูน้ าแต่ละ
คนมีประสิทธิผลแตกต่างกันไป ทฤษฎีลกัษณะผูน้ าได้แนวทางการศึกษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษ      
ผูย้ิ่งใหญ่ (Great Man theory) ในสมยักรีกและโรมนัโบราณ ซ่ึงถือว่าผูน้ าเป็นมาแต่ก าเนิดสร้างกนั
ไม่ได ้ดงันั้นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถเหนือคนธรรมดา (Extra Ordinary 
abilities) จากการศึกษาบางงานวิจยัท่ีรวบรวมได ้แสดงใหเ้ห็นวา่ลกัษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วน
ตัวบางประการของผูน้ าเช่นลักษณะทางกายทักษะทางสังคมและความสามารถทางสติปัญญา               
เป็นคนลกัษณะท่ีท าใหบุ้คคลบรรลุถึงความเป็นผูน้ า และเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
 สตอ็กดิล (Stogdill. 1974 : 72 - 73) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดี ขึ้นอยูก่บัคุณลกัษณะ 
คือ 1) ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) คือ ผู ้ท่ีมีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์                    
2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) คือ มีการศึกษาดี 3) ลักษณะทางสังคมท่ีดีสติปัญญา  
(Intelligence) คือ มีสติปัญญาสูงมีการตดัสินใจดีมีทกัษะในการส่ือความหมาย 4) การพูดบุคลิกภาพ 
(Personality) คือ มีความต่ืนตวัอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได ้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีคุณธรรม
จ ริยธรรม  และ มีความ เ ช่ือมั่นในตนเอง  5)  ลักษณะ ท่ี เ ก่ียวข้องกับงาน (Task - Related 
Characteristics) คือ การมีความปรารถนาท่ีจะท าให้ดีท่ีสุด มีความรับผิดชอบไม่ทอ้แทต้่ออุปสรรค 
และ 6) ลกัษณะทางสังคม (Social Characteristics) ไดแ้ก่ปรารถนาท่ีจะร่วมมือในการท างานกบัคน
อ่ืน ๆ มีเกียรติเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนเข้าสังคมเก่ง และฉลาด โดยลักษณะทางกายเป็น                     
ดา้นร่างกาย ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นดา้นอารมณ์และจิตใจ ภูมิหลงัทางสังคมและลกัษณะ   
ทางสังคมรวมเป็นด้านสังคม สติปัญญาเป็นด้านสติปัญญา และบุคลิกภาพเป็นด้านคุณธรรม                 
โดยสตอ็กดิล (Stogdill) ไดส้รุปวา่ลกัษณะผูน้ าท่ีดีมีดงัต่อไปน้ี  
 1.  ลกัษณะทางกาย เป็นผูร่้างกายแขง็แรง มีร่างกายเป็นสง่า  
 2.  ภูมิหลงัทางสังคม เป็นผูท่ี้มีการศึกษา และสถานะทางสังคมดี  
 3.  สติปัญญา เป็นผูท่ี้มีสติปัญญาสูง มีการตดัสินใจดี และมีทกัษะในการส่ือความหมาย
และการพูด  
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 4.  บุคลิกภาพ เป็นผูท่ี้มีความต่ืนตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเร่ิมและ
สร้างสรรค ์มีจริยธรรมมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
 5.  ลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับงาน เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาท่ีจะท าดีท่ีสุด ปรารถนาท่ีจะ
รับผิดชอบไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค  
 6.  ลกัษณะทางสังคม เป็นผูท่ี้ปรารถนาจะร่วมมือกบัคนอ่ืน มีเกียรติ และเป็นท่ียอมรับ
ของสมาชิกและคนอ่ืน ๆ เขา้สังคมไดเ้ก่งมีความเฉลียวฉลาดในการเขา้สังคม 
 วิภาดา คุปตานนท ์(2551 : 241) กล่าววา่ การศึกษาตามแนวคิดน้ีมีพฒันาการมาจากทฤษฎี
มหาบุรุษ (Great Man Theory) โดยมุ่งอธิบายบุคลิกลกัษณะส่วนตวัของผูน้ า โดยเช่ือว่าผูน้ าจะมี
คุณสมบติัท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป จากการศึกษาผูน้ าท่ีมีความโดดเด่น หลาย ๆ คน สามารถแบ่ง
คุณสมบติัท่ีคน้พบไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ  
 1.  ลกัษณะทางกายภาพ เช่นความสูง รูปร่างภายนอก อาย ุเป็นตน้  
 2.  ลกัษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถในการพูด           
ในท่ีสาธารณะ เป็นตน้  
 3.  ลกัษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์ และแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพ
แบบเปิดเผย เก็บตวั เป็นตน้  
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550 : 174 - 175) จากการเร่ิมตน้ศึกษาภาวะผูน้ าในยุคแรก ๆ ท าให้
เกิดทฤษฎีผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theory) ซ่ึงแนวคิดน้ีให้ความส าคญักบัคุณสมบติัของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตั้ งอยู่บนพื้นฐานของแนวคิดทฤษฎีท่ีเช่ือว่า ภาวะผูน้ าท่ีดีขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ
ทางด้านกายภาพ สังคม บุคลิกภาพและคุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลเป็นส าคญั ซ่ึงคุณลกัษณะ
ดงักล่าวนั้นสอดคลอ้งกบัทศันะของ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2550 : 437-450 ; กวี วุฒิพงศ์.
2550 : 117 – 123) และเชลลี (Shiseli. 1971 : 78) ท่ีกล่าวถึงจุดอ่อนและจุดแขง็ท่ีส าคญัของแนวคิดน้ี
ว่าจุดอ่อนของแนวคิดน้ี คือ การกล่าวถึงลกัษณะของผูน้ าแต่เพียงอย่างเดียวอาจไม่สามารถอธิบาย
ประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพของผูน้ าไดอ้ย่างสมบูรณ์ในทุกสถานการณ์ และอาจจะไม่สามารถ
ระบุคุณลักษณะท่ีแน่นอน และคุณลักษณะร่วมของผู ้น าได้ ส่วนจุดแข็งของแนวคิดน้ีคือ                  
จะเป็นแนวทางท่ีส าคญัในการสรรหาผูน้ าและเป็นแนวทางท่ีส าคญัในการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีมีความ
เหมาะสมได้ การศึกษาเก่ียวกับคุณลกัษณะของผูน้ านั้น สามารถสรุปคุณลักษณะดังกล่าวเป็น               
ดา้นต่าง ๆ ไว ้ดงัน้ี 
 1.  คุณลกัษณะทางดา้นกายภาพ ประกอบดว้ย 
  1.1  รูปร่าง ส่วนสูง น ้าหนกั  
  1.2  การศึกษา ความรู้ สติปัญญา 
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  1.3  สถานภาพฐานะทางสังคม  
 2.  คุณลกัษณะทางดา้นบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย 
  2.1  ความสุขมุรอบคอบ ความกระตือรือร้น  
  2.2  บุคลิกท่ีแสดงถึงการมีอ านาจ 
  2.3  ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
 3.  คุณลกัษณะทางดา้นความสามารถ ประกอบดว้ย 
  3.1  สามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้ 
  3.2  ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และการรักษาความสงบใจของบุคคล 
  3.3  ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ  
  3.4  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
  3.5  ความสามารถในการตดัสินใจ 
  3.6  ความสามารถในการบงัคบับญัชา  
 4.  คุณลกัษณะทางดา้นทกัษะทางสังคม ประกอบดว้ย 
  4.1  ความมีมนุษยสัมพนัธ์  
  4.2  การรู้จกักาลเทศะ  
  4.3  การแสวงหาความร่วมมือ  
  4.4  ความสามารถในการบริหาร 
 สรุปไดว้่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ เป็นการศึกษาเก่ียวกบับุคลิกลกัษณะส่วนตวั
ของผูน้ า โดยเช่ือว่าผูน้ ามีคุณสมบติัท่ีพิเศษแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป คือ 1) ลกัษณะทางกายภาพ     
2) ลกัษณะทางความสามารถ 3) ลกัษณะบุคลิกภาพ ซ่ึงผูน้ าแต่ละคนลว้นมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 
โดยผูน้ าจะตอ้งพฒันาตนเองให้มีคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ าในแต่ละดา้น เพื่อใชใ้นการบริหาร
จดัการงานต่าง ๆ ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
 วิภาดา คุปตานนท ์(2551 : 242 - 247) กล่าววา่ แนวคิดน้ีเร่ิมตน้ตั้งแต่ช่วงหลงัสงครามโลก
คร้ังท่ี 2 จนส้ินทศวรรษท่ี 1960 นักวิชาการด้านต่าง ๆ ได้ศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออก       
เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผลตามท่ีผู ้น าต้องการโดยผู ้น าแต่ละคนจะมีพฤติกรรม               
ท่ีแตกต่างกนัออกไป มหาวิทยาลยัและสถาบนัต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกาไดใ้ห้ความสนใจและท าการ
วิจัยเก่ียวกับพฤติกรรรมของผู ้น า  โดยท าการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพ               
ซ่ึงผลสรุปท่ีส าคญั มีดงัต่อไปน้ี  
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 1.   ภาวะผู ้น าแบบประชาธิปไตยและผู ้น าแบบเผด็จการ (Democratic Leadership - 
Autocratic Leadership) โดยผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอ านาจ มอบหมายงานให้สมาชิก
และเปิดโอกาสใหส้มาชิกเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ในทางตรงกนัขา้ม ผูน้ าแบบเผด็จการมกั
นิยมใช้ดุลยพินิจและการตดัสินใจด้วยตนเอง และมกัไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกเขา้มามีส่วนร่วม      
ในการตดัสินใจ  
 2.  การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan) ไดแ้จกแจงพฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีแตกต่างกนัในลกัษณะอยา่งเห็นไดช้ดั คือ  
  2.1  พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคน (People Oriented Behaviors) ท่ีให้ความส าคญัต่อสมาชิก
หรือพนักงานเข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาส                  
ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ อีกทั้งยงัสนใจและเขา้ใจความตอ้งการของคนงาน  
  2.2  พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task-Oriented Behaviors) ท่ีผูน้ าเน้นความส าเร็จ
ของการท างาน เน้นการสร้างงานและผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎระเบียบ ขอ้ปฏิบติั
เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  
  2.3  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตต (Ohio State University) ได้สรุปว่า
พฤติกรรมของผูน้ าสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ  
   2.3.1 พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation Structure) ท่ีผูน้ าให้ความส าคญั
กบักฎเกณฑ ์การบงัคบับญัชา เนน้บทบาทหนา้ท่ีตามต าแหน่ง และเนน้ผลงานท่ีเกิดจากการท างาน
ตามโครงสร้าง  
   2.3.2 พฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Consideration) ผูน้ าจะให้ความส าคัญกับ
การมีความสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกและมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก 
 การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูน้ า เป็นการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรม (Behavior 
Approach) โดยการวิเคราะห์ถึงการแสดงออกท่ีผูอ้ยู่ในต าแหน่งผูน้ าปฏิบติั ซ่ึงต าแหน่งผูน้ าแต่ละ
ประเภทจะเป็นตัวก าหนดหน้าท่ีให้บุคคลท่ีด ารงต าแหน่ง ยึดถือปฏิบัติเฉพาะต าแหน่ง ๆ  ไป 
การศึกษาคน้ควา้ตามแนวน้ี พบว่า ผูน้ าส่วนมากจะปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายดา้นใน 
4 ประการ คือ การเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม การตดัสินใจหรือการแกปั้ญหา การใหค้  าปรึกษาแนะน า 
และการริเร่ิมสร้างสรรคง์าน  
 สัมมา รธนิธย ์(2556 : 40) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมของผูน้ า ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ 
คือ 1) พฤติกรรมของผู ้น าท่ีมุ่งงาน 2) พฤติกรรมของผู ้น าท่ีมุ่งการท างานร่วมกับผู ้ร่วมงาน                 
3) พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งประสิทธิผลของการท างาน การศึกษายุคพฤติกรรมศาสตร์จะมุ่งศึกษา   
ทั้งในดา้นอุปนิสัยและพฤติกรรมอนัเป็นองค์ประกอบของภาวะความเป็นผูน้ า ซ่ึงมีลกัษณะความ
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เป็นสากล ซ่ึงในความเป็นจริงเป็นไปไดย้ากท่ีผูน้ าซ่ึงเป็นท่ีนิยมในสังคมหน่ึงจะไดรั้บความนิยม 
ในอีกสังคมหน่ึง  
 การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าท าใหเ้กิดเป็นทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) 
โดยแนวคิด น้ีจะ ศึกษาว่ า  พฤ ติกรรมของผู ้น า ท่ีประสบความส า เ ร็จแตกต่างจากผู ้น า                                  
ท่ีไม่ประสบความส าเร็จอย่างไร ซ่ึงการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าน้ีจะมีหลายแนวคิด เช่น การศึกษา
ภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอท่ีมีการจ าแนกพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 มิติ คือ พฤติกรรมท่ี                 
มุ่งงาน (Task Oriented) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเน้นการจดัการองคก์าร การบริหารจดัการต่าง ๆ             
การมอบหมายและกิจกรรม รวมทั้งกระบวนการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดและแบบ          
มุ่งความสัมพันธ์  (Task and Relationship Oriented) โดยผู ้น าจะมีพฤติกรรมท่ีเน้นการให้การ
สนับสนุน ให้ความอบอุ่นห่วงใย และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และผูน้ าอาจจะมีพฤติกรรม 
อยา่งใดอยา่งหน่ึงใน 4 แบบ คือ  
 1.  แบบมุ่งโครงสร้างสูงและมุ่งความสัมพนัธ์สูง 
 2.  แบบมุ่งโครงสร้างสูงและมุ่งความสัมพนัธ์ต ่า 
 3.  แบบมุ่งโครงสร้างต ่าและมุ่งความสัมพนัธ์สูง 
 4.  แบบมุ่งโครงสร้างต ่าและมุ่งความสัมพนัธ์ต ่า 
 

                  สูง 

มุ่งโครงสร้างต ่า 
มุ่งความสัมพนัธ์สูง 

มุ่งโครงสร้างสูง 
มุ่งความสัมพนัธ์สูง 

มุ่งโครงสร้างต ่า 
มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า 

มุ่งโครงสร้างสูง 
มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า 

               ต ่า             สูง 

 
 

ภาพประกอบ 2  มิติพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งโครงสร้างงานและมุ่งความสัมพนัธ์ 
ท่ีมา : ดูบริน (DuBrin. 1998) : 83 ; อา้งถึงใน พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท.์ 2555 : 33. 

 

 

มุ่งความสัมพนัธ์ 

มุ่งโครงสร้างงาน 
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 กลุ่มนกัวิจยัไดน้ ามิติพฤติกรรมทั้ง 4 แบบน้ีไปศึกษาเปรียบเทียบถึงผลของผูน้ าทั้ง 4 แบบ 
ท่ีมีผลต่อการท างานและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งับญัชา ผลของการศึกษาพบว่า ไม่มีแบบภาวะ
ผูน้ าแบบใดท่ีดีท่ีสุดและได้รับการยอมรับ กล่าวคือ แต่ละองค์การ แต่ละงานมีความพึงพอใจ        
ต่อผู ้น า ท่ีแตกต่างกัน แต่ผลการศึกษาพบว่า  พฤติกรรมผู ้น าแบบมุ่ งโครงสร้างสูงและ                          
มุ่งความสัมพนัธ์สูง มกัจะท าใหผ้ลงานและระดบัความพึงพอใจท่ีสูงกวา่แบบอ่ืน 
 ผลของการศึกษาพบว่า ผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพไม่จ าเป็นต้องมีพฤติกรรมผู ้น าแบบ                 
มุ่งโครงสร้างสูงและมุ่งความสัมพนัธ์สูงเสมอไป อาจจะมุ่งโครงสร้างงานสูงและมุ่งความสัมพนัธ์
ต ่าหรือมุ่งโครงสร้างงานต ่าและมุ่งความสัมพนัธ์สูงก็ได ้ทั้งหมดน้ีขึ้นอยู่กบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น   
ในขณะนั้น แต่การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัรัฐโอไฮโอ มุ่งประเด็นเพียงแสดง
แบบของภาวะผูน้ าเท่านั้น มิไดแ้สดงความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ กล่าวคือยงัไม่ได้ผลสรุปท่ีชัดเจนว่ าในสถานการณ์              
แบบหน่ึงผูน้ าควรจะมีพฤติกรรมแบบใดจึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์. (2550 : 22 - 30) ได้กล่าวถึงทฤษฎี พฤติกรรมของผูน้ าว่าเน้นความ       
มีประสิทธิภาพของผูน้ า ซ่ึงตามพื้นฐานของทฤษฎีน้ีจะมีพฤติกรรม ผูน้ าอยู่ 2 แบบ คือ พฤติกรรม
มุ่งงานกบัพฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีเบลค และมูตนั (Blake & Mouton) และ       
เรดดิน (Reddin) ดงัน้ี  
 เบลค และมูตนั (Blake and Mouton. 1982 : 20 - 43) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่ง 
คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โคยก าหนตคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น               
1 - 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 - 9 เช่นกัน และสรุปว่า ถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมี
ปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบน้ีว่า Nine-nine style (9, 9 Style) ซ่ึงรูปแบบของ
การบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไวห้ลายรูปแบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั 
แบบมุ่งคนเป็นหลกัแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีมตามแนวคิด
ของแบลค็ และมูตนั (Blake and Mouton) รูปแบบของผูน้ ามี อยู ่5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
 1.  แบบมุ่งงาน (Task-oriented/ Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งาน
เป็นหลกั (Production oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะเป็นผูว้างแผนก าหนด
แนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัดบับญัชาปฏิบติัตาม เนน้ผลผลิต ไม่สนใจสัมพนัธภาพ
ของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 
 2.  แบบมุ่งคนสูง (County Club Management) แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเนน้การใชม้นุษยสัมพนัธ์
และเน้นความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตองค์กร ส่งเสริมให้ทุกคน              
มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดลอ้มและงาน   
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ท่ีน่าอยู่ จะมุ่งผลงานโคยไม่สร้างความกดดันแก่ผูใ้ต้บังกับบัญชา โดยผูบ้ริหารมีความเช่ือว่า
บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อย ไม่จ าเป็นต้อง                
มีการควบคุมในการท างาน ลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีเนน้ความพึงพอใจ สนุกสนาน
ในการท างานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ 
 3.  แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจงาน
นอ้ยมาก ใชค้วามพยายามพียงเลก็นอ้ยเพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ
ในองคก์ร ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ยเพราะขาดภาวะ
ผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่  
 4.  แบบทางสายกลาง (Middle of Road Management) แบบ 5, 5 ผูบ้ริหารหวงัผลงาน
เท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ใชร้ะบบราชการท่ีมีระเบียบแบบแผน ผลงานไดจ้ากการ
ปฏิบติัตามระเบียบ โดยเนน้ขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชก้ าลงัและอ านาจ ยอมรับ
ผลท่ีเกิดขึ้นตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างาน หลีกเล่ียงการ
ท างานท่ีเส่ียงเกินไป มีความประณีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมงานคาดหวงัว่า
ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 
 5.  แบบการท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารให้ความสนใจทั้ง
เร่ืองงานและขวญัก าลังใจ ผูใ้ต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการ                 
ของคนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั เนน้การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก 
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกนั ระหว่าง
สมาชิก สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารกับผูต้ามเกิดความไวว้างใจ เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 
ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือใหค้  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น มีอ านาจ
การวินิจฉยัและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับความสามารถ
ของแต่ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความสร้างสรรคใ์นการท างาน 
 เรดดิน (Reddin. 1970 : 205-230) ทฤษฎีสามมิติของเรดดินไดเ้พิ่มมิติประสิทธิผลเขา้กบั
มิติพฤติกรรมดา้นงาน และมิติพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ แบบภาวะผูน้ าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผล
หรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กบัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ีผูบ้ริหารประสบความส าเร็จ    
ในผลงานตามบทบาทหนา้ท่ี และความรับผิดชอบท่ีมีอยู่ แบบภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผลมากหรือ
น้อยไม่ได้ขึ้ นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์ ซ่ึงแบบภาวะผูน้ ากับ
สถานการณ์ท่ีเข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล และแบ่งผูน้ าออกเป็น 4 แบบ             
ดงัตาราง 1 
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ตาราง 1  แสดงการวิเคราะห์ผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล และผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
 

ผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิผล ลกัษณะพื้นฐาน
ภาวะผู้น า 

ผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

1. Deserter คือ ผูน้ าแบบละทิ้ง
หนา้ท่ีและหนีงาน 

Separated Bureaucrat คือ ท างานแบบ
เคร่ืองจกัร ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ 

2. Autocrat คือ ผูน้ าท่ีเอาแต่
ผลงานของงานอยา่งเดียว 

Dedicated Benevolent autocrat คือ มีความ
เมตตากรุณาเพื่อนร่วมงานมากขึ้น 

3. Missionary คือ เห็นแก่
สัมพนัธภาพ เสียสละ ท าคนเดียว
จึงไดคุ้ณภาพงานต ่า 

Related Developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันาผูต้าม
ใหมี้ความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

4. Compromiser คือ ผู ้
ประนีประนอมทุก ๆ เร่ือง 

Integrated Executive คือ ตอ้งมีผลงานดีเลิศ
และสัมพนัธภาพก็ดีดว้ย 

  
 ในการวิเคราะห์แบบผูน้ าตามทฤษฎีสามมิติของเรดดิน จะเก่ียวข้อกับการวิเคราะห์
พฤติกรรมผูน้ าตามมิติมุ่งงาน และมิติมมุ่งสัมพนัธ์ ซ่ึงจะน าไปสู่การระบุลักษณะผูน้ าพื้นฐาน            
4 แบบ ของเรดดิน แต่เริดดินมีความเห็นว่าควรจะพิจารณามิติมุ่งประสิทธิผล โดยยึดสถานการณ์
เป็นหลกัตามทฤษฏี 3 มิติ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  มิติมุ่งงาน (Task – Oriented Dimension) คือการให้ความส าคญัในเร่ืองหนา้ท่ีการงาน 
หรือความส าเร็จของงาน 
 2.  มิติมุ่งสัมพนัธ์ (People - Oriented Dimension) คือการให้ความส าคญัในเร่ืองของคน 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.  มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Dimension) คือการพิจารณาในเร่ืองความส าคญั    
ของหน่วยงานหรือองคก์ารตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 โอเวน และโรเบิร์ต (Owens, Robert G. 1991 : 170). แบบของผู ้น าตามทฤษฎี 3 มิติ       
(The 3 - D Theory) ของวิลเลียม เจ. เรดดิน (William J. Reddin) คือปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแบบของ
ผูน้ ากบัสถานการณ์ ผลงานของวิลเลียม เจ. เรดดิน (William J. Reddin) นั้นมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ า ทฤษฎีท่ีมีประโยชน์นั้นอยูบ่นพื้นฐานท่ีว่าภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ นั้นอาจ
มีประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผลก็ไดท้ั้งน้ีขึ้นอยู่กบัสถานการณ์ นอกจากน้ียงัไดต้ั้งช่ือแบบของ
ผูน้ าโดยพิจารณาจากการผสมผสานของ 2 มิติ คือ มิติงานและมิติมนุษยสัมพนัธ์ ไว ้4 แบบ คือ 
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 1.  แบบของผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังานและมนุษยสัมพนัธ์น้อยมาก เรียกว่า ผูน้ าแบบ   
มุ่งเกณฑ ์(Separated) 
 2.  แบบของผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัความส าเร็จของงานมากว่ามนุษยสัมพนัธ์ เรียกว่า 
ผูน้ าแบบมุ่งงาน (Dedicated) 
 3.  แบบของผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัมนุษยสัมพนัธ์มากแต่ให้ความส าคญักับงานน้อย 
เรียกวา่ ผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ (Related) 
 4.  แบบของผูน้ าท่ีให้ความส าคญัทั้งในดา้นงานและมนุษยสัมพนัธ์สูง เรียกว่า ผูน้ าแบบ 
มุ่งประสาน (Integrated) 
 

                 สูง 
 
 

     
 
 
 

     
   ต ่า                      สูง 
 
 

ภาพประกอบ 3  แบบของผูน้ าพื้นฐาน 
ท่ีมา : กิติ ตยคัคานนท.์ (2543 : 43) 

 

 จากภาพประกอบ 3 การมุ่งงาน หมายถึง การให้ความส าคญักบัโครงสร้างความสัมพนัธ์
ของงาน ส่วนการมุ่งความสัมพนัธ์หรือมนุษยสัมพนัธ์นั้ นจะให้ความส าคัญกับการสร้างและ                
การรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไว ้องค์ประกอบทั้ง 2 น้ีจะก่อให้เกิดความเป็นผูน้ า 4 แบบ 
สรุปไดว้า่ แบบของผูน้ าตามลกัษณะนิสัยพื้นฐานท่ีแทจ้ริงตามธรรมชาติของมนุษยมี์ 4 แบบ ดงัน้ี 
 1.  ผูน้ าแบบมุ่งเกณฑ ์(Separated Style) 
 2.  ผูน้ าแบบมุ่งงาน (Dedicated Style) 
 3.  ผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ (Related Style) 
 4.  ผูน้ าแบบมุ่งประสาน (Integrated Style) 

 
ผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ 

 
ผูน้ าแบบมุ่งประสาน 

 
ผูน้ าแบบมุ่งเกณฑ ์

 
ผูน้ าแบบมุ่งงาน มุ่ง

คว
าม
สัม

พนั
ธ์ 

 

มุ่งผลงาน 



27 
 

 กิติ ตยคัคานนท ์(2543 : 40 - 41) ไดจ้ าแนกแบบของผูน้ าตามทฤษฎีของวิลเลียม เจ.เรดดิน 
(William J. Reddin) ไว ้4 แบบ ดงัต่อไปน้ี  
 1.  แบบมุ่งเกณฑ ์(Separated Style) เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบังานและสัมพนัธภาพกบั
ผูร่้วมงานต ่า เป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะปลีกตวั ให้ความสนใจอยา่งมากในเร่ืองการแกไ้ขส่ิงต่าง ๆ ท่ีออก
นอกกรอบใหเ้ขา้รูปเขา้รอย ชอบใชก้ารรายงานมากกวา่การพูดคุย ใชก้ารส่ือสารนอ้ยในทุกทางและ
ให้ความสนใจอย่างมากในเร่ืองของกฎเกณฑ์และกรรมวิธีต่าง ๆ ท างานอย่างระมดัระวงั เป็นนัก
อนุรักษนิ์ยม ยึดกระบวนการและขอ้เท็จจริง เจา้ระเบียบ ชอบวางกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ยึดความถูกตอ้ง
แน่นอน ไม่ชอบการยดืหยุน่ มีความสุขมุรอบคอบ อดทน ใจเยน็ 
 2.  แบบมุ่งงาน (Dedicated Style) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังานสูงแต่ให้ความส าคญั
ในเร่ืองสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานต ่า ผูน้ าประเภทน้ีประเมินค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการพิจารณ
ผลงานหรือผลผลิต ท างานในรูปของคณะกรรมการ แสดงความกระตือรือร้นในการท างานและ
ชอบคิดริเร่ิม ชอบการประเมิน ชอบการแนะน า ผูน้ าแบบน้ีเช่ือว่าการให้รางวลัเป็นส่ิงส าคัญใน           
การสร้างอิทธิพลต่อคนอ่ืนและยงัเช่ือว่าการลงโทษเป็นมาตรการส าคญัท่ีจะหยุดย ั้งการกระท าท่ีไม่
สมควรมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงและชอบใชอ้ านาจ 
 3.  แบบมุ่งสัมพันธ์ (Related Style) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคัญกับผูร่้วมงานสูงแต่ให้
ความส าคญักบัความส าเร็จของงานต ่า เนน้มนุษยสัมพนัธ์เป็นหลกัในการท างาน เป็นคนเรียบร้อย 
ชอบการสนทนา มีลกัษณะเป็นมิตรกบัทุกคน เป็นกนัเอง เห็นใจคนอ่ืน ไม่โออ้วดตนเอง ชอบสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้มีความรู้สึกมน่ั คง พยายามลดความขดัแยง้ ไม่ชอบใช้วิธีการลงโทษ 
ชอบสนับสนุนผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มีความเจริญก้าวหน้าในทุกโอกาสและมีลักษณะเป็นนัก
ประสานงานท่ีดี 
 4.  แบบมุ่งประสาน (Integrated Style) เป็นแบบผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัผูร่้วมงานและ
งานไปพร้อม ๆ กนั เท่าๆ กนั เป็นผูน้ าท่ีประสานแบบมุ่งงานและแบบมุ่งสัมพนัธ์เขา้ดว้ยกนัชอบมี
ส่วนร่วมในการท างาน ชอบการประชุม ชอบการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง มุ่งอนาคตมากกว่าอดีต
หรือปัจจุบนั ชอบท างานเป็นทีม ไม่ห่วงเร่ืองอ านาจ ก าหนดหน้าท่ีของบุคคลจากความมุ่งหมาย 
อุดมคติ เป้าหมายและนโยบาย เป็นผูป้ระสานความต้องการของแต่ละบุคคลกับเป้าหมายของ
องคก์ารใชว้ิธีการจูงใจท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ไม่ถูกบีบบงัคบั เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความมีประสิทธิภาพของงาน จดัเป็นผูน้ าแบบอุดมคติ ดงัตาราง 2 
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ตาราง 2  แสดงความแตกต่างระหวา่งแบบของผูน้ าทั้ง 4 แบบ 
 

 พฤติกรรม มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มุ่งสัมพนัธ์ มุ่งประสาน 
1 พฤติกรรมทัว่ไป ชอบแกไ้ขให้

ถูกตอ้ง 
วางอ านาจ ยอมรับผูอ่ื้น ร่วมมือ 

ประสานงาน 
2 การส่ือความหมาย เขียน สั่งดว้ยวาจา  สนทนา ประชุม 
3 ทิศทางของการ

ติดต่อ 
ไม่ใคร่ชอบ
ติดต่อ 

ชอบติดต่อลง
ไปหาลูกนอ้ง 

ชอบให้
ลูกนอ้งติดต่อ
ขึ้นมา 

ทั้งสองทาง 

4 การคิดค านึงถึง
เวลา 

อดีต ปัจจุบนัและ
เด๋ียวน้ี 

ไม่ค  านึงถึง อนาคต 

5 ความผกูพนักบั... องคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา 
วิชาการ 

ลูกนอ้ง เพื่อนร่วมงาน 

6 การพิจารณา
ประเมินลูกนอ้ง
โดย... 

การปฏิบติัตาม
ระเบียบ 

ผลผลิต 
ของผูน้ั้น 

การมีมนุษย
สัมพนัธ์ของผู ้
นั้น 

จิตใจในการ
ท างานเป็นทีม 

7 การพิจารณา
ประเมิน
ผูบ้งัคบับญัชาท่ี... 

สติปัญญา สมอง อ านาจ ความอบอุ่น
ทางใจ 

การท างาน 
เป็นทีม 

8 ปฏิกิริยาท่ีมีต่อ
ความผิดพลาด 

ควบคุมมากขึ้น ลงโทษ ไม่แยแส เรียนรู้จาก
ขอ้บกพร่อง 

9 ปฏิกิริยาท่ีมีต่อ
ความขดัแยง้ 

หลีกเล่ียง ลงโทษ ไม่แยแส เรียนรู้จาก
ขอ้บกพร่อง 

10 ขอ้บกพร่องท่ี
ส าคญั 

เป็นทาสของ
กฎระเบียบ 

สู้หวัชนฝา แสดง
ความรู้สึก 
เกินควร 

ใหทุ้กคน 
มีส่วนร่วม
เสมอ แมใ้น
โอกาสท่ีไม่
เหมาะสม 

 
ท่ีมา : กิติ ตยคัคานนท.์ (2543 : 42) 
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 กิติ ตยคัคานนท ์(2543 : 46 - 50) นอกจากการจ าแนกแบบของผูน้ าตามทฤษฎีของวิลเลียม 
เจ.เรดดิน (William J. Reddin) ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ยงัมีการจ าแนกแบบของผูน้ าต่าง ๆ ออกเป็น 2 แบบ 
ดงัน้ี  
 1.  แบบท่ีมีประสิทธิผลสูง มี 4 แบบ 
  1.1  แบบท างานตามสั่ง (Bureaucrat) บริหารงานโดยยึดและปฏิบติัตามกฎระเบียบ
อย่างเคร่งครัด ชอบการตรวจสอบรายละเอียดของงาน ชอบอา้งเหตุผล มีความยุติธรรม ไม่ชอบเขา้
ไปยุ่งเก่ียวกบัปัญหาของผูอ่ื้น ๆ ชอบท างานประจ ามากกว่างานท่ีตอ้งใช้ความคิดริเร่ิม สนใจการ
ท างาน แต่ไม่สนใจความส าเร็จของงาน และสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน จึงไม่มีการวางแผนระยะยาว
  1.2  แบบนักพัฒนา (Developer) บริหารงานโดยการยอมรับฟังความคิดเห็นของ              
คนอ่ืน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จูงใจให้คนท างานและมอบงานใหญ่ ๆ ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ยอมรับวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีควาฉลาดและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  1.3  แบบเผด็จการมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) บริหารงานโดยมีลกัณะของผูเ้ผด็จ
การ แต่สามารถใชล้กัษณะดงักล่าวอย่างนุ่มนวลกว่า มีความคิดริเร่ิม กระตือรือร้น ให้การยอมรับ   
มีการประเมินผลงานทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพ 
  1.4  แบบนกับริหาร (Executive) บริหารงานโดยยึดหลกัการท างานเป็นทีม ใชว้ิธีการ
เขา้ไปมีส่วนร่วมอยา่งเหมาะสม ตั้งมาตรฐานการท างานไวสู้ง และยัว่ยใุหมี้การท างานให้ไดผ้ลงาน
สูงขึ้น โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถประสานงานกับคนอ่ืนได้ดี รู้จักน า
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 2.  แบบที่มีประสิทธิผลต ่า มี 4 แบบ ไดแ้ก่ 
  2.1  แบบหนีงาน (Deserter) บริหารงานตามระเบียบแต่ขาดความสนใจ หลีกเล่ียงการ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการท างาน ความรับผิดชอบ การให้ข้อเสนอแนะ หรือให้ความเห็นไม่มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ใจแคบ ชอบขดัผูอ่ื้น ท าเร่ืองง่ายให้เป็นเร่ืองยาก ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือ ขาดการติดต่อส่ือสารและขาดความกระตือรือร้น 
  2.2  แบบนกับุญ (Missionary) บริหารงานโดยใชค้วามเมตตา นึกถึงแต่คนมากกวา่งาน 
ถือความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันในระหว่างผูร่้วมงานส าคญักว่าผลผลิตของงาน ให้ความอบอุ่นแก่
ผูร่้วมงาน ชอบหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้เห็นทุกส่ิงเป็นเร่ืองง่าย ไม่ชอบคิดริเร่ิมในการท างานใดไม่วิตก
ในเร่ืองของผลงานหรือมาตรฐานและการควบคุม ถือว่าการท างนท่ีดีท่ีสุดคือการท าความสงบ 
เรียบร้อยเอาไว ้
  2.3  แบบเผด็จการ (Autocrat) บริหารแบบมุ่งงานอย่างเดียวไม่ให้ความสัมพนัธ์กบั
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ยึดความส าคัญของงานเป็นหลัก ชอบวิจารณ์ ชอบข่มขู่ ชอบการ
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ตดัสินใจคนเดียว ตอ้งการให้คนอ่ืนฟังและท าตาม มีความเด็ดขาดในการขจดัปัญหาความขดัแยง้     
มีการส่ือสารทางเดียวคือจากบนลงล่าง ชอบสร้างความหวาดกลวั 
  2.4  แบบประณีประนอม (Compromiser) บริหารงานโดยขาดความเด็ดขาดในการ
ตดัสินใจ ในบางคร้ังอาจยินยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมมากเกินไป หรือใช้วิธีการ
ประสานงานและมุ่งความสัมพนัธ์ท่ีไม่เหมาะสม 
 ดูบริน (DuBrin. 2004 : 95 - 97) กล่าวว่า ผลการศึกษาจากผลการวิจยัของมหาวิทยาลยั
โอไฮโอ พบว่า พฤติกรรมแบบมุ่งงานสูง - มุ่งคนสูง จะมีผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจสูง
กว่ารูปแบบอ่ืน อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาต่อมาพบว่า ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพอาจจะมีพฤติกรรม
แบบมุ่งงานสูง – มุ่งคนต ่า หรือ แบบมุ่งงานต ่า-มุ่งคนสูงได ้ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ 
 เลวิน (Lewin, K. 1935 : ออนไลน)์ ไดแ้บ่งลกัษณะผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คือ 
 1.  ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) ผูน้ าจะเป็นผูต้ดัสินใจดว้ยตนเอง 
ไม่มีเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์แน่นอน ขึ้นอยู่กบัตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ัง    
ท าให้เกิดศตัรูได้ ผูน้ าลกัษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ี      
จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 2.  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือให้ผูต้าม   
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง   
ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการ
ตดัสินใจ ส าหรับระยะเวลาท่ีเร่งด่วน ผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 
 3.  ผู ้น าแบบตามสบายหรือ เส รี นิยม  (Laissez - Faire Leaders) จะให้ อิสระกับ
ผูใ้ต้บังคบับัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มี
หลกัเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ และจะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานได้            
และได้ผลผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลักษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความ
รับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง จะสามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ลักษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น               
การเลือกใชล้กัษณะผูน้ าแบบใดยอ่มขึ้นอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 
 ไลเคิร์ท (Likert. 1967. ออนไลน์)  ร่วมกบัสถาบนัวิจยัสังคม มหาวิทยาลยัมิชิแกนท าการ
วิจยัดา้นภาวะผูน้ าโดยใช้เคร่ืองมือท่ี ไลเคิร์ทและกลุ่มคิดขึ้น ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ือง 
ภาวะผู ้น า  แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ                    
การตั้งเป้าหมายการควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ 
คือ 
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 1.  แบบใชอ้ านาจ (Explortive  –  Authoritative)  ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเผด็จการสูง  ไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กน้อย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อส่ือสารเป็นแบบ   
ทางเดียวจากบนลงล่างการตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 
 2.  แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก 
ให้ความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้การ
ติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้างและ
บางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 
 3.  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้ริหารจะใหค้วามไวว้างใจ และการ
ตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมดจะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ให้รางวลัเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ คร้ัง และใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง
จากระดบัล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดับบน 
ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 
 4.  แบบมีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริง (Participative – Democratic) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ 
และเช่ือถือผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวลั           
ตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงคร่์วมกนั          
มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง ทั้ งจากระดับบนและระดับล่าง                  
ในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่ม ผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหาร
และกลุ่มผูร่้วมงาน ซ่ึงไลเคิร์ทพบว่า การบริหารแบบท่ี 4 จะท าให้ผูน้ าประสบผลส าเร็จและเป็น
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัพบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซ่ึงความส าเร็จขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วม              
มากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 แมคเกรเกอร์ (McGregor. 2022. ออนไลน์) เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีน้ี
เก่ียวขอ้งกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์ ซ่ึงแมคเกรเกอร์                  
มีความเห็นว่าการท างานกบัคนจะตอ้งค านึงถึงธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ 
มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานและตอ้งการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งให้ส่ิงท่ีผูต้าม
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการจึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกนั
ปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย โดยไดแ้บ่งพื้นฐานพฤติกรรมของมนุษยอ์อกเป็น 2 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 
                1.  ทฤษฎี X (X Theory) พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานเป็นคนขี้ เ กียจ        
อยากไดเ้งิน อยากสบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการ
ลงโทษมีกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
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                2.  ทฤษฎี Y (Y Theory) เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี มีความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
เต็มใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค์  และมีศกัยภาพ             
ในตนเอง 
 ส รุปได้ว่ า  ทฤษ ฎีภาวะผู ้น า ด้ านพฤ ติกรรม  ( Behavioral Leadership Theories)                   
เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัท่ีมี ประสิทธิผล และสร้างความ
พอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ตามท่ีผูน้ าตอ้งการจากการศึกษาคน้ควา้ท่ี มหาวิทยาลยัไอโอวา มหาวิทยาลยั
แห่งรัฐโอไฮโอ มหาวิทยาลยัมิชิแกน การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของตาข่ายการบริหาร
ของเบลคและมูตนั ตลอดจนนกัวิชาการท่านอ่ืน 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Approach) 
 จากการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวข้องกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูน้ าช่วงหลัง
ทศวรรษท่ี 1960 เป็นตน้มา ได้พบว่าประสิทธิผลของผูน้ าขึ้นอยู่กับปัจจยัหลายปัจจยัและไม่ขึ้น     
อยู่กบัคุณลกัษณะอย่างใดอย่างหน่ึง หรือพฤติกรรมแบบใดแบบหน่ึงท่ีจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุด  
ทุกสถานการณ์ ในปี ค.ศ.1967 เกิดเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situation or Contingency 
Leadership Theory) จากความพยายามท่ีจะศึกษาวิจัยปัจจัยต่าง ๆ ในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงจะมี      
ผลต่อประสิทธิผลของผูน้ า ซ่ึงสรุปแนวคิดของการศึกษาน้ีได้ว่า สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันย่อม
ตอ้งการผูน้ าท่ีแตกต่างกนั พฤติกรรมผูน้ าแบบต่าง ๆ มีความเหมาะสมในส่ิงแวดลอ้มท่ีต่างกนัและ
ประสิทธิผลของผูน้ าขึ้นอยู่กับความสอดคลอ้งระหว่างรูปแบบของภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์นั้น 
และสภาพของผูต้ามหรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 สาคร สุขศรีวงศ ์(2558 : 162 - 165) กล่าวว่า ทฤษฎีว่าดว้ยผูน้ าตามสถานการณ์ตั้งอยู่บน
พื้นฐานของแนวคิดท่ีว่า ผูน้ าท่ีประสบดวามส าเร็จไดน้ั้นไม่จ าเป็นตอ้งมีคุณลกัษณะเฉพาะท่ีตายตวั
และไม่จ าเป็นตอ้งมีการแสดงออกเชิงพฤดิกรรมในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเท่านั้น หากแต่ผูน้ า        
จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ก็ต่อเม่ือผู ้น าสามารถเลือกใช้วิธีการหรือแสดงออก                
ซ่ึงพฤติกรรมการเป็นผู ้น าท่ี เหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์ ผู ้บริหารท่ีต้องการ                 
จะประยุกต์ใช้ทฤษฎีว่าด้วยผูน้ าตามสถานการณ์ให้เกิดประโยชน์กับตนเอง จึงต้องศึกษาว่า
สถานการณ์หรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อวิธีการและพฤติกรมของผูน้ าเหล่านั้นมีอะไรบา้ง และแต่ละ
สถานการณ์ผู ้น า  ควรจะใช้วิ ธีการใดในการบริหารงานให้ประสบความส าเ ร็จได้สูงสุด                       
ซ่ึงสถานการณ์ต่าง ๆ มีความส าคญัได ้7 ประการ 
 1.  ความต้องการของพนักงาน เป็นปัจจัยท่ีมีส่วนก าหนดวิธีการท่ีผู ้น าใช้ในการ
บริหารงาน กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการของพนักงานแตกต่างกนัออกไปย่อมส่งผลให้ผูน้ าเลือกใช้
วิธีการบริหารงานท่ีแตกต่างกันเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานคนนั้ น ๆ                 
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หากพนกังานตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ ผูน้ า จ าเป็นตอ้งเนน้การให้เกียรติและยกย่องในความส าเร็จ
ของพนักงานมากท่ีสุด แต่หากพนักงานต้องการความรักและความผูกพนักับสมาชิกในองค์กร            
ผูน้ าตอ้งเนน้ท่ีความรู้สึกของพนกังานและการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกองคก์ร เป็นตน้ 
 2.  ลกัษณะการตดัสินใจของกลุ่ม กลุ่มแต่ละกลุ่มย่อมมีลกัษณะการตดัสินใจท่ีแตกต่าง
กนักลุ่มบางกลุ่มอาจเปิดให้สมาชิกอภิปรายประเด็นท่ีจะตดัสินใจอย่างเสรี แลว้ลงคะแนนเสียงเพื่อ
หาขอ้สรุป โดยเสียงขา้งมาก ผูน้ าท่ีบริหารจดัการในกลุ่มท่ีมีการตดัสินใจลกัษณะคงักล่าว อาจเขา้
ร่วมอภิปราย ออกความเห็น และเม่ือประชุมเป็นเวลาสมควรแลว้ ผูน้ าอาจสรุปขอให้ท่ีประชุม
ลงคะแนนเสียงไดท้นัที แต่บางกลุ่มอาจไม่ตอ้งการให้มีการลงคะแนนเสียง เน่ืองจากเกรงว่าจะเกิด
การแตกแยก จึงเนน้ใหส้มาชิกพยายามโนม้นา้วความเห็นของกนัและกนัจนทุกคนเห็นชอบร่วมกนั
แลว้จึงตดัสินใจ ผูน้ า ท่ีอยู่ในกลุ่มท่ีมีการตดัสินใจลกัษณะน้ีอาจตอ้งระมดัระวงัดา้นความรู้สึกของ
สมาชิกกลุ่ม และผูน้ ายอ่มไม่สามารถตดับทการอภิปรายเพื่อใหล้งมติหากเห็นว่าสมาชิกกลุ่มยงัไม่มี
ความเห็นเป็นเอกฉันท ์ผูน้ าท่ีดีจึงจ า เป็นตอ้งศึกบาลกัษณะการดดัสินใจของสมาชิกกลุ่มให้ชดัเจน
แลว้จึงเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมในการบริหารงานกลุ่ม 
 3.  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและสมาชิก ผูน้ าท่ีเป็นเพื่อนหรือสนิทสนมคุ้นเคยกับ
สมาชิกย่อมตอ้งใช้วิธีการบริหารจดัการท่ีแตกต่างจากผูน้ าท่ีไม่รู้จกัสมาชิกเป็นการส่วนตวั อาทิ      
ในการท ารายงานกลุ่มของนิสิตนกัศึกษาในมหาวิทยาลยั แมจ้ะก าหนดให้สมาชิกคนหน่ึงเป็นผูน้ า
กลุ่ม แต่ผูน้ าคนดงักล่าวย่อมไม่สามารถใชเ้พียงการออกค าสั่ง เพื่อให้สมาชิกปฏิบติัตามได ้แต่ตอ้ง
ขอร้องเพื่อนใหท้ างานตามแนวทางท่ีประสงค ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกจึงเป็นอีกปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อการช้ีน า อย่างไรก็ตามในองค์กรทัว่ไป ผูน้ าย่อมสามารถออกค าสั่งให้ผูใ้ดบ้งัคบับัญชา
ปฏิบติัตามงานในหนา้ท่ีได ้
 4.  แหล่งท่ีมาของอ านาจ ผูน้ าท่ีมีอ านาจจากความช่ืนชมมกัพบว่าตนเองแทบไม่ตอ้งใช้
วิธีการบงัคบัหรือขู่จะลงโทษพนกังานเพื่อให้พนักงานท างานตามเป้าประสงค ์เน่ืองจากพนักงาน    
มีความช่ืนชมและยินยอมพร้อมใจในการท างานอยู่แล้ว ซ่ึงแตกต่างจากผูน้ าท่ีมีเพียงอ านาจ             
ในการลงโทษ ย่อมตอ้งอาศยัการบงัคบัและขู่เข็ญในการลงโทษจึงจะท าให้พนกังานท างานตามท่ี
ตอ้งการได ้
 5.  ลกัษณะงาน งานท่ีจ าเป็นตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรค์ เช่น งานสร้างโฆษณา ผูน้ า
จ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศการท างานแบบหลวม ๆ เป็นกนัเอง เนน้ความรู้สึกของคนมากกว่างาน
ในโรงงานซ่ึงเป็นงานท่ีมีลกัษณะชดัเจนตายตวั ท่ีผูน้ าจ าเป็นตอ้งบริหารงานโดยอาศยักฎระเบียบ
และค าสั่งในการท างาน 
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 6.  คุณลกัษณะเฉพาะการท่ีแต่ละคนมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนั ผูน้ าจึงควรเลือกวิธีใน
การบริหารงานให้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะเฉพาะของตนเองดว้ย เช่น หากตนเองเป็นคนท่ีอ่อนไหว                       
ไม่สามารถรับเร่ืองกระเทือนใจหรือความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นไดก้็ไม่ควรเลือกใชภ้าวะผูน้ าแบบอตันิยม
ในการบริหาร เน่ืองจากอาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งตนเองกบัสมาชิกกลุ่มไดง้่าย เป็นตน้ 
 7.  วุฒิภาวะของผูต้าม เป็นอีกปัจจยัหน่ึงซ่ึงมีความส าคญัในการก าหนดวิธีการบริหารงาน 
ของผู ้น า หากผู ้ตามมีวุฒิภาวะสูง ผู ้น าอาจมอบหมายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและ              
การท างานให้ผูต้ามไดท้ั้งหมด ซ่ึงตรงขา้มกบัผูต้ามท่ีมีวุฒิภาวะต ่า ผูน้ าย่อมไม่ควรมุ่งเน้นท่ีผูต้าม        
แต่ตอ้งเน้นท่ีตวัผูน้ าเอง เพื่อให้การท างานสามารถส าเร็จตามประสงค์ไดโ้ดยผูน้ าจะตอ้งก าหนด
วิธีการท างานแลว้ออกค าสั่งใหผู้ต้ามปฏิบติั แลว้ตรวจติดตามผลอยา่งใกลชิ้ด 
 มัลลิกา ต้นสอน (2557 : 54) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีผู ้น าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ 
(Fiedler's Contingency Theory) จากการศึกษาของฟิดเลอร์ (Fiedler) ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ    
จะขึ้นอยู่กบัความเหมาะสมระหว่าง พฤติกรรมของผูน้ า สมาชิก และสถานการณ์ในการปฏิบติังาน 
กล่าวคือ ส่ิงแวดลอ้มจะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผูน้ า  
 ธร สุนทรายุทธ (2556 : 291 - 293) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์เฮอร์เซย์                        
และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard) เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีได้รับความนิยมในวงการศึกษาภาวะผูน้ า
โดยเฉพาะเพื่อการฝึกอบรมพัฒนาผู ้น าอย่างกว้างขวาง เป็นทฤษฎีพัฒนาขึ้ นโดยเฮอร์เซย์และ                       
แบลนชาร์ค จากทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน และได้รับการปรับปรุงต่อมาอีกหลายคร้ัง ทฤษฎีน้ีเรียก              
อีกอย่างหน่ึงว่าทฤษฎีวงจรชีวิต (Life - cycle Theory) ส าหรับทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ            
เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด มีแนวคิดพื้นฐานท่ีส าคญัคือ สถานการณ์ท่ีต่างกนัย่อมตอ้งการแบบของผูน้ าท่ี
ต่างกัน และทฤษฎีน้ีจะมุ่งท่ีลักษณะของผูต้ามว่า เป็นปัจจัยของสถานการณ์ และเป็นส่ิงท่ีตัดสิน
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลโดยกล่าวว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีระดับความพร้อมท่ีแตกต่างกัน 
พนักงานจะมีความพร้อมในงาน 2 ลกัษณะ คือ 1) มีความสามารถท่ีได้รับการฝึกอบรม และมีทกัษะ               
2) มีความเต็มใจในการท างาน ไดแ้ก่ความมัน่ใจและเต็มใจ ดว้ยมุมมองดงักล่าว จึงสรุปว่า การเป็นผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิผลได้นั้น จ าเป็นท่ีผูน้ าจะตอ้งปรับแบบภาวะผูน้ าของตนให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์               
ต่าง ๆ เหล่านั้นซ่ึงตรงกนัขา้มกบั แนวคิดทฤษฎีสถานการณ์ของฟิดเลอร์ ท่ีเช่ือว่าผูน้ าจะมีประสิทธิผล
ไดก้็ต่อเม่ือตอ้งปรับสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่หส้อดคลอ้งกบัแบบภาวะผูน้ า 
 ดิลก ถือกลา้ (2554 : 71) ไดก้ล่าวว่า การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์เป็นการศึกษา    
ท่ีเน้นการปรับสภาพการน า หรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ลกัษณะของการน าก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ีจะหารูปแบบการน าท่ีเหมาะสมและเกิดผลดี      
ในสถานการณ์ต่าง ๆ  
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 สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2553 : 272) ไดก้ล่าววา่ ทฤษฎีเส้นทาง - เป้าหมาย
หรือมุ่งสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ทฤษฎีน้ีพยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีผล
ต่อการจูงใจ ความพึงพอใจและการปฏิบติังานของสมาชิก มีการเน้นท่ีเป้าหมาย โดยดูพฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีแสดงออกเพื่อใหส้มาชิกประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและองคก์าร ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การ ผูน้ าสามารถเพิ่มแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจแก่ผูต้ามได ้โดยการใหร้างวลั 
 ดูบริน (DuBrin. 2004 : 144 - 147) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์
และแบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard's Situation Theory) แนวคิดของทฤษฎีคือประสิทธิผล    
ของผูน้ าย่อมขึ้นอยู่กบัความเหมาะสมในการ จบัคู่กนัระหว่างพฤติกรรมผูน้ ากบัวุฒิภาวะของผูต้าม
หรือของกลุ่ม จากการศึกษาของเฮอร์เซยแ์ละ แบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard) ไดน้ าแนวคิดของ
มหาวิทยาลยัโอไฮโอมาประยุกต์ คือ พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้างโครงสร้าง ( Initiation Structure) และ
พฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Consideration) และอธิบายว่า ภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ ประกอบกับ
ความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิด รูปแบบของการท างานของผูน้ า 4 รูปแบบ คือ แบบสั่งงาน       
หรือบอกกล่าว (Teling) แบบชกัจูงหรือ น าเสนอความคิด (Seling) แบบมีส่วนร่วม (Participation) 
และแบบมอบหมายงาน (Delegation) ส่วนท่ีเก่ียวกบัสถานการณ์ ทฤษฎีน้ีพิจารณาประเด็นเดียว   
คือวุฒิภาวะของผูต้ามหรือของกลุ่ม ซ่ึงจะ พิจารณาความพร้อมของผูต้ามในด้านความสามารถ         
และความเตม็ใจ  
 เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersay and Blanchard. 1996 : 170  - 183) ได้เสนอแนวคิด
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของบุคคลวา่ ผูน้ าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมการน าต่อผูต้าม โดยการผสมผสาน         
ของพฤติกรรม 2 ดา้น เขา้ดว้ยกนั ก่อให้เกิดแบบของผูน้ าแบบต่าง ๆ ขึ้น พฤติกรรมทั้งสองด้าน 
ไดแ้ก่ 
 1.  พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่การควบคุม ก ากบั
การก าหนดบทบาทหน้าท่ีของผูต้าม การช้ีแจงให้ผูต้ามทราบเก่ียวกับการท างานว่ามีกิจกรรม
อะไรบ้างท่ีต้องท า ท าเม่ือไร ท าท่ีไหน ท ากับใคร และท าอย่างไร ตลอดจนเข้าไปด าเนินการ
จดัรูปแบบโครงสร้างองคก์ร การก าหนคช่องทางและวิธีการส่ือสารในการปฏิบติังาน 
 2.  พฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้าม ในแง่ท่ีเก่ียวกบั 
การสร้างความสัมพนัธภาพท่ีดี ต่อบุคคลหรือระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในองค์กรโดยเปิดให้มีช่อง       
ในการส่ือสารท่ีง่ายและสะดวก พยายามสร้างบรรยากาศของความเป็นกนัเอง การใหก้ารสนบัสนุน
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนไดรั้บความช่วยเหลือเก้ือกูลต่อกนัระหวา่งบุคคล 
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 ผูน้ าแต่ละตนย่อมแสดงพฤติกรรมการบริหาร โดยการผสมผสานพฤติกรรมทั้งสองดา้น
ดังกล่าวในสัดส่วนท่ีแตกต่างกันไป ซ่ึงก่อให้เกิดแบบพื้นฐานของผูน้ า 4 แบบ คือ 1) ผูน้ าแบบ          
ผูบ้อกให้ท า 2) ผูน้ าแบบผูข้ายความคิดให้ท า 3) ผูน้ าแบบผูต้ามมีส่วนร่วม 4) ผูน้ าแบบผูก้รายงาน
แต่เน่ืองจากผูน้ ามีหน้าท่ีตอ้งจดัการให้งานส าเร็จโดยอาศยัผูอ่ื้น การท่ีผูน้ าจะประสบความส าเร็จ    
ในการบริหารใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิผลนั้น ผูน้ าจ าเป็นตอ้งรู้จกั 
และเข้าใจในธรรมชาติ หรือลักษณะคุณลักษณะคุณสมบัติของผูต้ามเป็นอย่างดี ทั้ งน้ีเพื่อตน           
จะไดส้ามารถใชค้นให้เหมาะสมกบังาน ตลอดจนสามารถท่ีจะเลือกใชแ้บบผูน้ าแบบใดแบบหน่ึง    
ผูต้าม แต่ละคนยอ่มมีระดบัวุฒิภาวะท่ีแตกต่างกนักล่าว คือ บางคนมีความสามารถ และเอาใจใส่ต่อ
งานสูงบางคนมีความสามารถสูง แต่ขาคความรับผิดชอบ เอาใจใส่ในงาน ในขณะท่ีบางคน            
แมต้วัเองจะมีความสามารถนอ้ยแต่กลบัเอาใส่ รักงานสูง และอาจมีบางคนท่ีไม่เป็นทั้งงาน และยงั
ขาดความรับผิดชอบต่องานอีกด้วย เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด แบ่งพฤติกรรมของผูน้ าและความ
พร้อมของผูต้ามไว ้ดงัน้ี  
 1.  ผูน้ าแบบสั่งการ (Telling หรือแบบ S1) เป็นการใช้พฤติกรรม การบริหาร โดยเน้น     
การใช้อ านาจสั่งการและการตดัสินใจให้ผูต้ามตอ้งปฏิบติัตาม ดงันั้น การส่ือสารภายในองค์การ             
จึงมีลกัษณะเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว คือ จากผูน้ าสู่ผูต้าม ใช้มาตรการควบคุม ติดตาม และ
นิเทศการปฏิบัติงานต่อผู ้ตามอย่างใกล้ชิด พฤติกรรมผู ้น าแบบน้ีมีลักษณะมุ่งงานสูงแต่มุ่ง
ความสัมพนัธ์ต ่า เป็นแบบท่ีเหมาะสมท่ีจะใชก้บัผูต้ามแบบ M1 ท่ีขาคความสามารถ และความเอา
ใจใส่ในงาน 
 2.  ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling หรือแบบ S2) ให้ท า ใชพ้ฤติกรรมบริหารท่ีมุ่งเนน้การ
ก ากบัสั่งการ แต่เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดมี้โอกาสไดซ้ักถาม หรือเสนอความคิดเห็น เป็นการส่ือสาร
แบบสองทาง ผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษา หรือพี่เล้ียง มีพฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูง และมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์สูง
เหมาะกบัผูต้ามแบบ M2 มีความสามารถต ่า แต่มีความใส่ใจสูง หากผูน้ าให้การเสริมแรงตลอดจน
ช่วยสนับสนุนอ านวยความสะดวกต่าง ๆ พร้อมทั้ งตัดสินใจด้วย จะประสบความส าเ ร็จ                  
และประสิทธิภาพจะสูงยิง่ขึ้น 
 3.  ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participating หรือแบบ S3) เป็นผูน้ าท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ
อ านวยความสะดวก ตลอดจนให้การสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ ในการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าจะเขา้
ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินในฐานะสมาชิกคนหน่ึงเท่านั้น โดยไม่เขา้ไปควบคุม ก ากบั หรือสั่งการ
มีพฤติกรรมผู ้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์สูงแต่มุ่งงานต ่ า  เหม าะสมกับผู ้ตามแบบ M3 ซ่ึงมี
ความสามารถสูง แต่มีความใส่ใจงานค่อนขา้งต ่า อาจเป็นเพราะผูน้ าไม่แน่ใจในความสามารถของ
ตนเองหากผู ้น าให้แรงงจูงใจ ผู ้ตามจะกลับมาสนใจในงานมากขึ้ น รับฟังความคิดเ ห็น                     
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และขอ้เสนอแนะผูต้ามจะเกิดความเช่ือมัน่ในความหวงัดีและจริงใจ เม่ือผูต้ามประเภทน้ีกลบัมา
ท างานจะมีประสิทธิภาพสูงมาก 
 4.  ผูน้ าแบบมอบหมายงาน (Delegating หรือแบบ S4) ผูน้ าแสดงพฤติกรรม ลกัษณะท่ีให้
ความเช่ือถือ ไวว้างใจในฝีมือ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความรับผิดชอบของผูต้าม มีการ
กระจายอ านาจและความรับผิดชอบ รวมทั้งการตดัสินใจ เปิดโอกาสให้ผูต้ามท างานอย่างอิสระ
เต็มท่ี มีพฤติกรรมแบบมุ่งงานต ่า มุ่งความสัมพันธ์ต ่า เหมาะส าหรับผู ้ตามแบบ M4 ท่ีมีทั้ ง
ความสามารถและความรับผิดชอบสูง ผูต้ามแบบน้ีท างานดว้ยรัก มุ่งความส าเร็จงานมากกว่ารางวลั 
หรือส่ิงตอบแทน ทุ่มเท เสียสละสูง ผูน้ าจะตอ้งให้เกียรติ ไวว้างใจ มอบอ านาจ ความรับผิดชอบ      
ผูต้ามประเภทน้ีตอ้งการก าลงัใจและการชมเชย 
 เน่ืองจากระดับวุฒิภาวะผู ้ตามสามารถแปรเปล่ียนไปในทางท่ีสูงขึ้ นหรือต ่าลงได้
ตลอดเวลา ดังนั้นการท่ีผูน้ าจะยึดหลกัแน่นอนตายตวัในการจบัคู่ระหว่างภาวะผูน้ ากับประเภท        
ผูต้ามคงท่ีตายตัวตลอดเวลาไม่ได้ แต่จะต้องรู้จักการยืดหยุ่นปรับเปล่ียนสภาวะ ผูน้ าไปตาม
สถานการณ์ กล่าวคือ เม่ือระดบัวุฒิภาวะของผูต้ามในงานนั้นสูงขึ้นจากเดิม ผูน้ าก็จ าเป็นตอ้งปรับ
แผนผูน้ าใหม่ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัระดบัวุฒิภาวะใหม่ของผูต้าม 
 สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situation or Contingency Approach) มีสมมุติฐาน
หรือ ความเช่ือพื้นฐานว่าพฤติกรรมของผูน้ าเปล่ียนแปลงไปตามเวลาและโอกาส เม่ือสถานการณ์
เปล่ียน พฤติกรรมผูน้ าย่อมเปล่ียนไปดว้ย ทั้งน้ีเพราะมีตวัแปรต่าง ๆ อีกมากมายเขา้มามีอิทธิพล     
ต่อการเป็นผูน้ านั่นเอง ซ่ึงในบรรดาตวัแปรทั้งหลายท่ีมีอิทธิพลผลกัดนัให้เกิดผูน้ าในสถานการณ์
ต่าง ๆ ได้นั้ นพบว่ามีพลังอ านาจท่ีส าคัญเพียง 2 ประเภท เท่านั้ น คือ พลังอ านาจภายใน                    
หรือองค์ประกอบจูงใจในตัวบุคคล เช่น แรงขับ ความปรารถนาในต าแหน่งและพลังอ านาจ
ภายนอกหรือ องค์ประกอบทางสังคม เช่น วิกฤติการณ์ ความตอ้งการของกลุ่มหรือความจ าเป็น   
ของหน่วยงานและอ่ืน ๆ โดยท่ีพลงัอ านาจทั้ง 2 ประเภทน้ี จะมีอิทธิพลต่อการเป็นผูน้ าพอ ๆ กนั 
 การศึกษาเกีย่วกบัภาวะผู้น าแบบใหม่หรือสมัยใหม่ (New Leadership) 
 ตั้งแต่ต้นปี ค.ศ.1980 เป็นต้นมา เกิดความต่ืนตัวเก่ียวกับการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า    
แนวใหม่ สาระส าคญัท่ีเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของภาวะผูน้ าแนวใหม่ คือ การเนน้ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์
และผูน้ าท่ีมีบารมี โดยเฉพาะแนวคิดท่ีเก่ียวกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership)      
เป็นแนวคิดภาวะผูน้ าท่ีโดดเด่นท่ีสุด เช่น การศึกษาของไบรแมน (Bryman. 2011 : 107) ไดศึ้กษา
ความแตกต่างระหว่างทฤษฎีและการวิจยั ผูน้ าแบบดั้งเดิมกบัผูน้ าแบบใหม่พบว่าผูน้ าแบบดั้งเดิม 
(Old Leadership) เป็นผูน้ าท่ีไม่มีบารมี (Non Charismatic Leadership) ผูน้ าการจัดการหรือผู ้น า    
การแลก เป ล่ียน (Transactional Leadership) เน้นการจัดการ  ห รือ เ ป็นผู ้น าแบบผู ้จัดก าร 
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(Management Managers) เป็นผูน้ าท่ีไม่มีวิสัยทศัน์ (Non Visionary Leadership) ส่วนผูน้ าแบบใหม่
(New Leadership) ผู ้น า ท่ี มี บ า ร มี  (Charismatic Leadership) เ ป็ น ผู ้น า ก า ร เ ป ล่ี ย น แปล ง
(Transformational Leadership) มีภาวะผู ้น า  เ ป็นผู ้น า ท่ี มี วิ สั ยทัศน์  (Visionary Leadership)
สาระส าคญัของแนวคิดผูน้ าแบบใหม่ในปัจจุบนั จึงเปล่ียนจุดเนน้โดยให้ความส าคญัท่ีแตกต่างของ
ภาวะผูน้ าในอดีต ซ่ึงสรุปดงัตาราง 3 
 
ตาราง 3  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะผูน้ าในอดีตกบัแนวคิดภาวะผูน้ าแบบใหม่ 
 

ภาวะผู้น าในอดีต 
จุดเน้นท่ีมีความจ าเป็นน้อยลง 

ภาวะผู้น าแบบใหม่ 
จุดเน้นท่ีมีความจ าเป็นมากขึน้ 

1.  การวางแผน 1.  วิสัยทศัน์/พนัธกิจ 
2.  การแบ่งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 2.  การเผยแพร่วิสัยทศัน์ 
3.  การควบคุมและการแกปั้ญหา 3.  การสร้างแรงจูงใจและแรงบนัดาลใจ 
4.  งานประจ าและการสร้างสมดุล 4.  การสร้างสรรคค์วามเปล่ียนแปลงและ 

นวตักรรม 
5.  การรักษาอ านาจ 5.  การมอบอ านาจใหผู้อ่ื้น 
6.  การสร้างความร่วมมือ 6.  การรักษาพนัธะสัญญา 
7.  การเนน้ขอ้บงัคบัตามสัญญา 7.  การกระตุน้ความพยายามท่ีสูงขึ้นเป็นพิเศษ 
8.  ความไม่ล าเอียงและความมีเหตุผลในส่วน
ของผูน้ า 

8.  ความสนใจบุคคลอ่ืนและการหยัง่รู้ในส่วนของ
ผูน้ า 

9.  วิธีการท่ีเร่ิมหนัมาสนใจส่ิงแวดลอ้ม 9.  วิธีการท่ีสนใจส่ิงแวดลอ้มอยา่งยิง่ 
  
 จากตาราง 3 สาระส าคัญของแนวคิดภาวะผู ้น าแบบใหม่จึงเปล่ียนจุดเน้นโดยให้ 
ความส าคญัในส่ิงท่ีจ าเป็นมากกว่าในอดีต คือ วิสัยทศัน์ การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสร้างสรรค์ 
ความเปล่ียนแปลงและนวตักรรม การมอบอ านาจใหผู้อ่ื้น  
 อินแวนเซวิช (Ivancevich. 2008 : 428) กล่าวว่า ผูน้ าจึงเปรียบเหมือนเคร่ืองมือของ                
การเปล่ียนแปลง ผูน้ าบางคนใชก้ารให้รางวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบัความคาดหวงัในเร่ืองคุณภาพแต่
ผู ้น าท่ีมีบารมีสามารถใช้การจูงใจผู ้ตามให้ปฏิบัติงานได้เกินความคาดหวัง ผู ้น าท่ีมีบารมี                              
มีความสามารถพรรณนาความฝันท่ีท าให้เกิดพลงั การเปล่ียนแปลง จึงเป็นผูน้ าท่ีเป็นวีรบุรุษท่ี
สามารถสร้างการจูงใจ และสร้างบรรยากาศท่ีท าใหผู้ต้ามมีอารมณ์ร่วม มุ่งมัน่ไปสู่วิสัยทศัน์ ซ่ึงเป็น
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ส่วนหน่ึงท่ีสร้างปรัชญาและพฤติกรรมของผูต้ามคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีบารมี  มีความสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจ สามารถชักจูงใจบุคคลอ่ืน มีวิสัยทัศน์และมีความสามารถในการส่ือสาร
วิสัยทศัน์ 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556 : 253) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน และผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน 
และผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้าม       
ไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้นมีศกัยภาพมากขึ้น ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสัยทศัน์ของกลุ่มจูงใจ
ใหผู้ร่้วมงาน  และผูต้ามใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ร และ
สังคม ซ่ึงภาวะผู ้น าการ เปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู ้ใดก็ได้ ต าแหน่งใดก็ไ ด้                
ในองค์การ ซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ าหรือผู ้ตาม เป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในด้าน
อ านาจ ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนัซ่ึงเกิดขึ้นไดใ้น 3 ลกัษณะ ตามแนวคิด
ของเบิร์น (Burns) ดงัน้ี 
 1.   ภ าวะผู ้น าก ารจัดการห รือผู ้น าก า รแลก เป ล่ี ยน  ( Transactional Leadership)                      
เป็นปฏิสัมพันธ์ท่ีผูน้ าติดต่อกับผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน ผูน้ าใช้การ           
ให้รางวลัเพื่อ ตอบสนองความตอ้งการ เพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงถือว่าทั้ง
ผูน้ าและผูต้ามยงัมีความตอ้งการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของ    
มาสโลว ์(Maslows Need Hierarchy Theory) 
 2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหรือผูน้ าการปฏิรูป (Transformational Leadership) ภาวะ
ผูน้ าแบบน้ีผูน้ าจะตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนั
ในลักษณะยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้ งสองฝ่ายคือ        
เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม ทั้งน้ี
เพราะผูน้ าจะเขา้ใจความตอ้งการของผูต้าม แลว้จะกระตุน้ผูต้ามให้ยกระดบัความตอ้งการให้สูงขึ้น
ตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ และท าให้ผูต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ 
และยดึค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น ความยติุธรรม ความเสมอภาค ฯลฯ เป็นตน้ 
 3.  ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะเปล่ียนไปเป็นผูน้ า
แบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เม่ือผู ้น ายกระดับความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจริยธรรม                
ของทั้งผูน้ าและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ าจะเกิดขึ้น    
เม่ือท าใหผู้ต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่เดิมตามล าดบั
ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
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นกัวิชาการ 

 กล่าวโดยสรุป การศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าแบบใหม่หรือสมยัใหม่ (New Leadership)    
ในยุคปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงรวดเร็วและมีการแข่งขันท่ีรุนแรงโดยเน้นแนวคิดผู ้น า                 
การเปล่ียนแปลงท่ีมีวิสัยทัศน์ มีการสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจให้กับผูร่้วมงาน และน า
นวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการปรับปรุงพฒันาการท างานต่าง ๆ รวมทั้งเป็นผูท่ี้มีคุณธรรม จริยธรรม 
และบารมีในการสร้างการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดขึ้นในองคก์รได ้
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าตามทศันะของนกัการศึกษาและ
งานวิจยั ผูว้ิจยัไดน้ ามาวิเคราะห์และสรุปเป็นตวัแปรภาวะผูน้ า ดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4  การวิเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาจากทัศนะของ            

นกัการศึกษา 
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1  ภาวะผูน้ าตนเอง            1 
2  ภาวะผูน้ าแบบทีมงาน            1 
3  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์            1 
4  ภาวะผูน้ าเชิงสัญลกัษณ์            1 
5  ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย            1 
6  ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ            1 
7  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน            3 

8 
 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเกณฑ ์หรือ 
 มุ่งงาน 

           5* 

9  ภาวะผุน้ าแบบมุ่งโครงสร้าง            1 
10  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์            4* 
11  ภาวะผูน้ าแบบทางสายกลาง            1 

ตวัแปร 
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นกัวิชาการ 

ตวัแปร 

ตาราง 4   (ต่อ) 
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12  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า            1 
13  ภาวะผูน้ าแบบทางสายกลาง            1 

14 
 ภาวะผูน้ าแบบการท างานเป็น 
 ทีม 

           2 

16  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งประสาน            1 
17  ผูน้ าแบบท างานตามสั่ง            1 
18  ผูน้ าแบบนกัพฒันา            1 
19  ผูน้ าแบบท างานตามสั่ง            1 
20  ผูน้ าแบบนกัพฒันา            1 
21  ผูน้ าแบบเผด็จการมีศิลป์            1 
22  ผูน้ าแบบนกับริหาร            1 
23  ผูน้ าแบบหนีงาน            1 
24  ผูน้ าแบบนกับุญ            1 
25  ผูน้ าแบบเผด็จการ            1 
26  ผูน้ าแบบประณีประนอม            1 
27  ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา            1 
28  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย            2 
29  ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม            1 
30  ผูน้ าแบบใชอ้ านาจ            1 
31  ผูน้ าแบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา            1 
32  ผูน้ าแบบปรึกษาหารือ            1 
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นกัวิชาการ 

ตวัแปร 

ตาราง 4  (ต่อ) 
 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษา จากแนวคิดของ                 
นักการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา มี 42 ด้าน เม่ือพิจารณาความถ่ีรายด้าน             
สรุปไดว้่า มี 4 ดา้นท่ีมีความถ่ีสูง จ านวน 4 - 5 ความถ่ี คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเกณฑ ์2) ภาวะผูน้ า
แบบมุ่งสัมพนัธ์ 3) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ การศึกษาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจันทบุรี ตราด ผูวิ้จัย         
ไดส้รุปตวัแปรยอ่ยออกมาไดเ้ป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
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33  ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง            1 
34  ผูน้ าแบบสั่งการ            4* 
35  ผูน้ าแบบขายความคิด            1 
36  ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม            4* 
37  ผูน้ าแบบมอบหมายงาน            1 
38  ผูน้ าท่ีมีบารมี            2 
39  ผูน้ าท่ีไม่มีบารมี            2 

40 
 ภาวะผูน้ าการจดัการหรือผูน้ า 
 การแลกเปล่ียน     

           1 

41 
 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
 หรือผูน้ าการปฏิรูป 

           1 

42  ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม            1 
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 1.  ภาวะผู้น าแบบมุ่งเกณฑ์  หรือมุ่งงาน 
  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งกฎเกณฑ ์หรือมุ่งงาน มีนกัวิชาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 
 บลาคและมูตัน  (Blake & Mouton. 1991 : 29) ได้กล่ าว ถึง  ภาวะผู ้น าแบบมุ่ งงาน 
(Authority Compliance) ตามแนวคิดของบลาคและเมาตนั (Blake & Mouton) หมายถึง ผูน้ าจะมุ่ง
เอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะเป็นผู ้
วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิต                 
ไม่สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 
 ฐิติรัตน์ ลีลาเอกนิติ (2565 : 55) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมการมุ่งความส าคญัท่ีงาน (Task-
Oriented Attitudes and Behaviors) เป็นผูน้ าซ่ึงมุ่งความส าคญัท่ีความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารท่ีมี
ประสิทธิผลนั้นจะเห็นคุณค่าของเวลา และจะไม่ท างานประเภทเดียวกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 
ผู ้บริหารท่ีมีประสิทธิผลจะมุ่งท่ีการท างานเก่ียวกับการวางแผน การก าหนดตารางเวลา                     
การปฏิบัติงาน การประสานงานในกิจกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา การจัดหาวตัถุดิบท่ีจ าเป็น           
การจดัหาเคร่ืองมือและการให้ความช่วยเหลือทางดา้นเทคนิคต่าง ๆ รู้จกัให้แนวทางในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน  
 พรสวสัด์ิ ศิรศาตนันท์ (2555 : 33) ไดก้ล่าวถึง มิติแบบมุ่งโครงสร้างงาน คือ พฤติกรรม      
ท่ีผูน้ าก าหนดบทบาทของตวัเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยเฉพาะ
บทบาทในหนา้ท่ีพื้นฐาน เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การสั่งการเป็นตน้ 
 วิภาดา คุปตานนท ์(2554 : 242 – 247) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน (Task – Oriented 
Behaviors) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าเนน้ความส าเร็จของการท างาน เนน้การสร้างงานและผลผลิต
ท่ีมีมาตรฐานสูง เนน้การใชก้ฎ ระเบียบ ขอ้ปฏิบติัเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
 สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานนั้น เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีเน้นให้ความส าคญักับงาน 
หรือผลส าเร็จของงานเป็นหลกั ให้ความสนใจต่อผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อย  มีการยึด
กฎเกณฑ ์และระเบียบในการท างาน ออกค าสั่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม สนใจผลส าเร็จของ
งานมากกวา่การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 2.  ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ 
  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ หรือมุ่งคนนั้น มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลาย
ท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
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 ฐิติรัตน์ ลีลาเอกนิติ (2565 : 55) ได้กล่าวถึง พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์กับพนักงาน 
(Relationship-Oriented Attitudes and Behaviors)เป็นผูน้ าท่ีให้ความสนใจกบัคน (มุ่งความสัมพนัธ์
อนัดีกบับุคคล) ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมการ มุ่งงาน มกัไม่มีการใชม้นุษยสัมพนัธ์ 
จะเห็นไดว้่าประสิทธิภาพของผูบ้ริหารแต่ละรายจะตอ้งขึ้นอยู่กบัการค านึงถึงผูอ่ื้นดว้ย โดยการให้
การสนับสนุน และการให้ความช่วยเหลือผู ้ใต้บังคับบัญชา รูปแบบของพฤติกรรมท่ีมุ่งท่ี
ความสัมพนัธ์มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็น
ถึงความไวว้างใจ ความมัน่ใจ การแสดงความเป็นมิตร การใหค้วามสนใจเพื่อท่ีจะใหเ้ขา้ใจถึงปัญหา
และการช่วยพัฒนาผู ้ใต้บังคับบัญชาท าให้ได้รับการยกย่องนับถือจากผู ้ใต้บังคับบัญชา 
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีควร ตั้งเป้าหมาย และให้แนวทางในการท างานท่ีถูกวิธีเพื่อให้การท างานนั้น
เป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงค ์จึงจะถือวา่เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีดี 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ า (2565 : ออนไลน์) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งมิตรสัมพนัธ์ หมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงถึงความรู้สึกไวต่อการ
รับรู้ต่อผูต้ามในแง่ให้การยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การให้ความไวว้างใจ การแสดงความ                
ช่ืนชม และรับฟังปัญหาของผูต้ามอย่างตั้งใจ การรับฟังขอ้เสนอแนะของผูต้ามเพื่อประกอบการ
ตดัสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทรห่วงใยต่อปัญหาและความตอ้งการของลูกนอ้ง 
 พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท ์(2555 : 33) ไดก้ล่าวถึง มิติแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (Consideration)  
คือ พฤติกรรมผูน้ าเก่ียวกับการสร้างความไวว้างใจกับผูใ้ตบ้งัคบับัญชา เคารพในความคิดเห็น        
มุ่งความเป็นมิตร มีการติดต่อส่ือสารสองทาง และใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน มีนกัวิชาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 ประทีป บินชัย (2546 : 17 - 18) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน จากการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership Studies) ในปี ค.ศ. 1945 ของกลุ่มนกัวิจยัแห่ง
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ซ่ึงประกอบดว้ย จอห์น เฮมฟ์ฟิล (John Hemphill) และ แอลวิล คูนส์ 
(Alvin Coons) พบว่า การมุ่งคน (Consideration) หมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักับความสัมพนัธ์
ด้านจิตใจของผูต้าม เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผูต้าม ปฏิบัติกับผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน                
ถ้ามีการเปล่ียนแปลงจะบอกให้ทราบล่วงหน้า ใส่ใจกับความเป็นอยู่ของผูต้ามยกย่องผูต้าม                 
เป็นมิตรกบัผูต้าม เป็นตน้ ผูน้ าประเภทน้ีจะค านึงถึงผูต้ามเป็นส าคญั 
 สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ หรือมุ่งคนนั้น ผูน้ าจะเนน้ให้ความส าคญักบั
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์อนัดีกับผูร่้วมงาน เน้นความพึงพอใจ ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รไม่ค  านึงถึงเพียงแต่ผลส าเร็จของงานเพียงอย่างเดียว มีความห่วงใย ช่วยเหลือ 



45 
 

สนับสนุนซ่ึงกนัและกนัระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา น าไปสู่สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
อบอุ่น สนุกสนาน คลา้ยบรรยากาศการท างานในครอบครัว 
 3.  ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
 เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ค (Hersay and Blanchard. 1996 : 180) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบ        
มีส่วนร่วม (มุ่งงานต ่า มุ่งความสัมพนัธ์สูง) ผูน้ าในลกัษณะน้ีจะเปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ บทบาทส าคญัของผูน้ าก็คือ การส่งเสริมสนับสนุนและการติดต่อส่ือสาร เป็นผูน้ า      
ท่ีคอยให้ความช่วย เหลือ อ านวยความสะดวก ตลอดจนให้การสนับสนุนด้านต่ าง  ๆ                               
ในการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินในฐานะสมาชิกคนหน่ึงเท่านั้น             
โดยไม่เขา้ไปควบคุมก ากับ หรือสั่งการ มีพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์สูงแต่มุ่งงานต ่า 
เหมาะสมกบัผูต้ามแบบ M3 ซ่ึงมีความสามารถสูง แต่มีความใส่ใจงานค่อยขา้งต ่า อาจเป็นเพราะ
ผูน้ าไม่แน่ใจในความสามารถของตนเอง หากผูน้ าให้แรงงจูงใจ ผูต้ามจะกลบัมาสนใจในงานมาก
ขึ้น รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ผูต้ามจะเกิดความเช่ือมั่นในความหวงัดีและจริงใจ          
เม่ือผูต้ามประเภทน้ีกลบัมาท างานจะมีประสิทธิภาพสูงมาก 
 ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2557 : 96) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าแบบมีส่วนร่วมมุ่ งงานต ่า แต่มุ่ง
ความสัมพนัธ์สูง ผูน้ าให้ความส าคญัแก่พนกังานต่อความรับผิดชอบในการท างานมากขึ้น กระตุน้
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และอ านวยความสะดวกเพื่อให้เกิดความร่วมมือและ         
พนัธสัญญารูปแบบน้ีเหมาะกบัผูต้ามท่ีมีวุฒิภาวะสูง แต่ขาดความเช่ือมัน่ 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556 : 210) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participating) หรือ 
S3 หมายถึง ผูน้ าให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้ผูอ่ื้นเจริญก้าวหน้าโดยการแนะน าและพฒันา
ทกัษะในการท างานความพร้อมของพนกังานป่านกลาง หรือ R3 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553 : 86) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (มุ่งงานต ่า มุ่งความ 
สัมพนัธ์สูง) ผูน้ าจะเน้นการติดต่อส่ือสาร การสนับสนุนและแสดงบทบาทอ านวยการเฉพาะอย่าง
เพื่อใหง้านส าเร็จ ดว้ยการเปล่ียนความรับผิดชอบท่ีส าคญัท่ีมีต่อผูต้าม กระตุน้พนกังานใหมี้ส่วนร่วม
ในการท าการตดัสินใจและท างานร่วมกบัคนอ่ืนไดง้่ายขึ้น รูปแบบของผูน้ าแบบน้ีจะเหมาะสมเม่ือ
พนกังานพึ่งจะมีทกัษะแต่ขาคความเช่ือมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จดว้ยตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเหมาะ
กบัลูกนอ้งท่ีมีความพร้อมปานกลางถึงมาก สามารถท่ีจะรับผิดชอบดว้ยการใช้วิธีสร้างแรงจูงใจให้
เขามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มคุณค่าในการท างานใหม้ากขึ้น 
 สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมเป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัคนมากกวา่
มุ่งความส าเร็จของงานเพียงอยา่งเดียว มุ่งงานต ่า มุ่งความสัมพนัธ์สูง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ แสดงความคิดเห็นในงานท่ีท า ผู ้น ามีส่วนในการกระตุ้น สร้างขวัญก าลังใจ                        
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และส่งเสริมให้ผู ้ตามมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กล้าคิดกล้าแสดงออก และส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศแห่งความร่วมมือกนัในองคก์าร       
 4.  ภาวะผู้น าแบบส่ังการ       
 เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersay and Blanchard) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
(Telling) หมายถึง การใชพ้ฤติกรรม การบริหาร โดยเนน้การใชอ้  านาจสั่งการและการตดัสินใจให้ผู ้
ตามตอ้งปฏิบติัตาม ดงันั้น การส่ือสารภายในองคก์ารจึงมีลกัษณะเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว คือ 
จากผูน้ าสู่ผูต้ามใช้มาตรการควบคุม ติดตาม และนิเทศการปฏิบัติงานต่อผู ้ตามอย่างใกล้ชิด 
พฤติกรรมผูน้ าแบบน้ีมีลกัษณะมุ่งงานสูงแต่มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า เป็นแบบท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้กับ       
ผูต้ามท่ีขาดความสามารถ และความเอาใจใส่ในงาน 
 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557 : 96) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (มุ่งงานสูง มุ่งความ          
สัมพนัธ์ต ่า) ผูน้ าจะคอยแนะน า ออกค าสั่ง และให้ขอ้แนะน า ให้ค  าสั่งท่ีชัดเจน และดูแลบงัคบั
บัญชาอย่างใกลชิ้ด ซ่ึงรูปแบบน้ีเหมาะสมกับผูต้ามท่ีมีวุฒิภาวะต ่า หรือมีประสบการณ์ ทักษะ 
ความสามารถ  ในการท างานนอ้ย 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556 : 209) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Telling) หมายถึง 
รูปแบบผูน้ าแบบสั่งการและก าหนดทิศทางการท างานท่ีชัดเจนเป็นแนวทางส าหรับพนักงาน    
เหมาะส าหรับท่ีมีความพร้อมต ่า 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553 : 85) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าแบบสั่งการ (มุ่งงานสูง มุ่งความ              
สัมพนัธ์ต ่า) ผูน้ าจะระบุงานของพนักงานอย่างรอบคอบ และอธิบายส่ิงท่ีตอ้งท าและท าอย่างไร  
โดยมีการช้ีแนะแนวทาง จดัวางแนวทางเอาไวใ้ห้ จดัเตรียมการสอนเฉพาะอย่างและควบคุมการ
ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด รูปแบบของผู ้น าแบบน้ีจะใช้ได้ดี ท่ีสุด เม่ือพนักงานทั้ งไม่ เต็มใจ                         
ขาดความสามารถ และขาดความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงเหมาะกบัลูกน้องท่ีมี
คุณภาพนอ้ยและใชก้บัผูท่ี้ไม่สามารถรับผิดชอบตนเองได ้อนัจะน ามาซ่ึงความเสียหายได ้
 สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2550 : 203) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงาน
สูง มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า ผูน้ าแบบนน้ีแสดงออกอย่างชดัเจนถึงการก าหนดทิศทางเก่ียวกบัวิธีการท่ี            
ผูต้ามควรจะท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการเป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีใชพ้ฤติกรรม การบริหาร โดยเนน้
การใช้อ านาจสั่งการและการตัดสินใจให้ผูต้ามต้องปฏิบัติตาม ผูน้ าแบบน้ีมีลักษณะมุ่งงานสูง        
แต่มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า ผูน้ าจะคอยแนะน า ออกค าสั่ง และให้ขอ้แนะน า ให้ค  าสั่งท่ีชดัเจน และดูแล
บงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด และมีลกัษณะเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว คือ จากผูน้ าสู่ผูต้าม 



47 
 

 จากแนวคิดต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานั้นสามารถสรุปไดว้า่ 1) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเกณฑ ์หรือมุ่งงาน 
ผูน้ าจะให้ความส าคญักบัผลส าเร็จของงานเป็นหลกั มกัเป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะเขม้งวด ชอบสั่งการ 
และเน้นกฎระเบียบในการท างานเป็นท่ีตั้ง 2) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ จะให้ความส าคญักบัคน     
มุ่งสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีความเช่ือท่ีว่าหาก        
ผูท้  างานมีความสุข งานก็จะออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ผูน้ าจให้
ความส าคัญกับคนมากกว่ามุ่งความส าเร็จของงานเพียงอย่างเดียว ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม          
ในการตดัสินใจ แสดงความคิดเห็นในงานท่ีท า ผูน้ ามีส่วนในการกระตุน้ สร้างขวญัก าลงัใจและ
ส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กลา้คิดกลา้แสดงออก และส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ
แห่งความร่วมมือกนัในองค์กร และ 4) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ผูน้ าจะใช้มาตรการควบคุม ติดตาม 
และนิเทศการปฏิบัติงานต่อผู ้ตามอย่างเข้มงวด พฤติกรรมผู ้น าแบบน้ีมีลักษณะมุ่งงานสูง                 
แต่มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า กล่าวได้ว่าลักษณะผูน้ าแต่ละแบบมีทั้ งข้อดีและข้อเสีย สามารถสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ นการเลือกใช้ลักษณะผูน้ าอย่างไรย่อมขึ้นอยู่กับ        
ความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 
 
แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัผู้บริหารสตรี 
 แนวคิดผู้บริหารสตรี 
 ในอดีตจนถึงปัจจุบนัสังคมไทยได้มีความพยายามในการมผลกัดันประเด็นเร่ืองความ
เสมอภาคของสตรีและบุรุษมาโดยตลอด ส่งผลให้สตรีเขา้มามีบทบาทในสังคมมากขึ้น โดยเฉพาะ
ในต าแหน่งส าคญัต่าง ๆ เช่น ต าแหน่งนายกรัฐมนตรี ต าแหน่งรัฐมนตรี ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง
ในหน่วยงานของทั้งภาครัฐและเอกชน รวมทั้ง ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะมี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเป็นสตรีเพิ่มมากขึ้น 
 โชติมา แก้วกอง (2550 : 270 - 271) ได้ให้ความหมายของ ผู ้บริหารสตรี (Female 
Administrators) หมายถึง สตรีท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหัวหน้างาน หรือผูช่้วยหัวหน้า
งาน มีบทบาทหนา้ท่ีในการวางแผน ด าเนินงานตามแผน ควบคุมดูแล ปกครอง บงัคบับญัชา และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การส านักงาน โดยอาศัยทีมงานและคนอ่ืน ๆ                  
เพื่อควบคุม ดูแล รับผิดชอบรับผิดชอบความก้าวหน้า ความส า เร็จและความผิดพลาดใน
กระบวนการท างานขององคก์าร  
 การไดม้าของผูบ้ริหารสตรีในสถานศึกษา 
 การไดม้าบุคลากรในสถานศึกษาส าหรับหน่วยงานราชการมกัใชก้ระบวนการตามวิถีของ
ราชการ ซ่ึงมกัใช้วิธีการสอบคดัเลือกบุคคลตามคุณสมบติัทัว่ไป และคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง            
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เพื่อขึ้นบญัชีรวม ส่วนการบรรจุให้ด ารงต าแหน่งในสถานศึกษาใดนั้น ขึ้นอยูก่บัอตัราว่างและความ
ตอ้งการจ าเป็นของแต่ละสถานศึกษา โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาอตัราก าลงัของแต่ละสังกดั ซ่ึงจะมีความ
แตกต่างและผนัแปรไปตามนโยบายของรัฐบาลท่ีสอดคล้องกับวิกฤติการณ์สภาพบ้านเมือง            
ในแต่ละช่วงเวลา ส าหรับสถานศึกษาเอกชนจะใช้วิธีการพิเศษของแต่ละสถานศึกษา ขึ้นอยู่กับ
ขนาดและคุณภาพของแต่ละสถานศึกษา หากเป็นสถานศึกษาขนาดใหญ่มีช่ือเสียงจะมีอตัราการ
ลาออกจากงานต ่า จะไม่ค่อยมีปัญหาเร่ืองการเคล่ือนยา้ยอตัราต าแหน่ง 
 คุณสมบติัของผูบ้ริหารสตรี 
 จากรายงานการวิจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารสตรี สามารถจ าแนกคุณสมบติัเป็นรายดา้นใหญ่ ๆ 
ดงัน้ี 
 1.  ดา้นคุณลกัษณะส่วนตวั มกัเป็นคุณสมบติัเบ้ืองตน้ท่ีฝ่ายบุคคลของหน่วยงาน ใชเ้ป็น
เกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลเพื่อให้รับต าแหน่งผู ้บริหาร ซ่ึงคุณสมบัติจะถูกก าหนดขึ้ นตาม
สภาพการณ์ความจ าเป็นของหน่วยงานในคร้ังนั้น  
 2.  ดา้นบุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพเป็นตวัแปรท่ีส าคญัอย่างหน่ึงของผูบ้ริหาร       
ท่ีมีนกัวิจยัในประเทศ เช่น นิพนธ์ ศศิธรเสาวภา (2552 :149 - 150) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพกบัความส าเร็จของผูบ้ริหารสตรีในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า ผูบ้ริหารสตรีมีแรงดึงดูดทางกายภาพและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัสูง แรงดึงดูดท่ีสูง
ท่ีสุดคือความไม่มีเล่ห์เหล่ียม ปากกับใจตรงกัน และรองลงมา คือ ความสุภาพและอ่อนน้อม        
ถ่อมตน ส่วนรายงานผลการวิจยัของ ประคอง รัศมีแกว้ (2551 : 192) พบวา่ บุคลิกภาพของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาคุณภาพ ได้แก่ กินง่ายอยู่ง่าย ไม่ถือตน ไวต่อความรู้สึก มีลกัษณะท่าทางเหมาะสม    
เรียบง่ายและมธัยสัถท์างวตัถุ ฐานะทางเศรษฐกิจดีพอสมควร มีความรู้พื้นฐานในการใชเ้ทคโนโลยี        
มีความกลา้คิด กลา้เส่ียง มีแรงบนัดาลใจ เด็ดขาด เด็ดเด่ียวมัน่คง แน่นอน มีความสุขในการท างาน  
 โชติมา แก้วกอง (2550 : 92) ได้กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเอ้ือให้ผูห้ญิงก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งระดบั
บริหารในส่วนราชการ ไดแ้ก่ 
 1.  มีความกลา้เส่ียง กลา้ตดัสินใจ มีความมานะอดทนและลุยงาน 
 2.  มีการศึกษาระดับสูง หรือระดับปริญญาตรี โทและเอก และมีประสบการณ์ด้าน
วิชาการพอสมควร 
 3.  ภูมิหลงัและครอบครัว คือ ครอบครัวเอ้ืออ านวย สามีเป็นคนใจกวา้งเขา้ใจการโยกยา้ย
ไปต่างจงัหวดั สามารถดูแลครอบครัวท าหนา้ท่ีแทนได ้
 4.  มีผูส้นบัสนุนในการท างาน ถึงแมห้ลายท่านจะบอกว่าทุกอยา่งขึ้นอยู่กบัตวัของตวัเอง 
ความรู้ความสามารถ แต่ก็ยอมรับวา่ในการท างานหากไม่มีผูส้นบัสนุน ก็ไม่อาจขึ้นมาได ้
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 5.  มีหลกัในการบริหารงาน โดยเฉพาะการมีมนุษยสัมพนัธ์ การเขา้ถึงจิตใจของผูร่้วมงาน 
 สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี หมายถึง สตรีท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
หัวหน้างาน หรือผูช่้วยหัวหน้างาน ปฏิบัติหน้าท่ีผู ้อ  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา หรือผูป้ฏิบัติหน้าท่ีแทนผูอ้  านวยการสถานศึกษา มีบทบาทหน้าท่ีในการวางแผน 
ด าเนินงานตามแผน ควบคุมดูแล ปกครอง บงัคบับญัชา และประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ารส านกังาน  
 แนวคิดสตรีนิยม 
 นักวิชาการและนักสตรีนิยมหลายท่านไดก้ล่าวถึงความหมาย และลักษณะแนวคิดสตรี
นิยมตามแนวคิดและความเช่ือของตนไวด้งัน้ี 
 ปิยะมาศ ใจไฝ่ (2560 : 215) กล่าวว่า แนวคิดสตรีนิยม (Feminism) แต่เดิมมาจากแนวคิด
มนุษยนิยม (Humanism) ในศตวรรษท่ี 18 เป็นส าคัญ ผนวกกับการปฏิวติัอุตสาหกรรมในโลก
ตะวนัตกท าให้ผูห้ญิงถูกกดขี่ในหลายมิติ ทั้งการกดขี่ทางเพศ การข่มขืน การล่วงละเมิดทางเพศ 
และการใช้ความรุนแรงในสตรีทุกรูปแบบ จึงมีการเคล่ือนไหวทางสังคมของขบวนการสิทธิสตรี 
(Woman Liberation Movement) การเรียกร้องต่อสู้ของขบวนการสิทธิสตรีมีการด าเนินมาเร่ือย ๆ 
โดยพยายามช้ีให้เห็นว่าลทัธิปิตาธิปไตยหรืออุดมการณ์ชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) ท าให้ผูห้ญิงตอ้ง
ถูกกดขี่ จึงเป็นเหตุผลให้เกิดความเคล่ือนไหวท่ีเรียกว่า “สตรีนิยม” ขึ้นและแผ่ขยายอย่างรวดเร็ว
ในช่วงหลงัของศตวรรษท่ี 20 ซ่ึงในอีกมุมหน่ึงสตรีนิยมเป็นทฤษฎีท่ีมีความเป็นการเมืองท่ีว่าดว้ย
ความสัมพนัธ์ระหว่างอ านาจระหว่างชายและหญิงซ่ึงแฝงฝังอยูใ่นทุกพื้นท่ีในโครงสร้างทางสังคม 
ทั้งวิถีชีวิต วฒันธรรม การศึกษา เศรษฐกิจ และการเมือง 
 ฉลาดชาย รมิตานนท ์(2555 : 42 - 45) กล่าววา่ สตรีนิยมเป็นเร่ืองเก่ียวกบัผูห้ญิง เพศหญิง
และความเป็นผูห้ญิง สตรีนิยมเป็นลทัธิหรือคติความเช่ือ แนวคิดหรือการร่วมกันรวมกลุ่มเพื่อ
ด าเนินกิจกรรมเก่ียวกับผูห้ญิง เป็นค าไทยท่ีถูกสร้างขึ้นใหม่มาจากภาษาองักฤษว่า “Feminism” 
ส่วนนกัคิดนกัเขียน 
 พจนานุกรมฉบบั ราชบณัฑิตยสถาน (2554 : 442) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า สตรีนิยม 
เป็นค าท่ีน ามาจากบาลีสองค า คือ “สตรี” กบั “นิยม” เม่ือสมาสกนัแลว้ จึงมีความหมายว่า เป็นลทัธิ 
อุดมการณ์ หรือคตินิยมแบบอยา่ง ความคิดเห็น ความเช่ือ หรือวิธีการคิดร่วมกนั ท่ีเป็นลกัษณะของ
กลุ่มชน   
 พระมหาสม สิริปัญโญ (2553 : 3) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า สตรี เป็นค าท่ีมาจากภาษา
สันสกฤตวา่ สัดตรี สตรีลิงค ์ตรงกบัค าในภาษาบาลีวา่ อิสตรี หรือ อิตถีลิง หมายถึง ผูห้ญิงหรือเพศ
หญิง “ผู”้ เป็นค าท่ีใช้แทนค าว่า “คน” ส่วน “หญิง” เป็นค านามหมายถึงคนท่ีมีเพศตรงกนัขา้มกบั
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ชาย โดยตรรกของภาษาจึงตอ้งพูดถึงเพศชายก่อนท่ีจะมีเพศหญิงเพื่อเปรียบเทียบความเป็นเพศ
ตรงกันขา้ม เพราะเราจะไม่ทราบความหมายของเพศหญิง ถา้ไม่มีเพศชาย “เพศ” มาจากภาษา
สันสกฤตว่า “เวน” ตรงกับภาษาบาลี “เวส” หมายถึง รูปท่ีแสดงให้เห็นว่าหญิงหรือชาย “นิยม” 
น ามาจากภาษาบาลี ในค ากริยาแปลวา่ ชมชอบ ยอมรับ ช่ืนชมยนิดี หากใชส้มาสต่อทา้ยค าบางค าจะ
มีความหมายวา่ “ลทัธิ” เช่น ชาตินิยม สังคมนิยม เสรีนิยม ประชานิยม  
 วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 11 - 29) กล่าวว่า สตรีนิยม คือ หัวใจของแนวคิดด้านสิทธิ
สตรี ความไม่แบ่งแยกชนชั้นของคนในโลกความไม่มีผูอ้ยู่เหนือ และผูอ้ยู่ล่าง ทุกคนตอ้งไดรั้บการ
ปฏิบติัโดยเท่าเทียมกันไม่ว่าหญิงหรือชาย เป็นความพยายามท่ีจะส่งเสริมให้เกิดความเขา้ใจท่ีดี
ระหว่างชายและหญิง เพื่อให้เห็นคุณค่าในความเป็นมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นชายหรือหญิงต่างก็มี
ภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัเท่าเทียมกนัต่อครอบครัวและสังคม เพราะผูห้ญิงไม่ไดมี้ค่านอ้ย (Less Valued) 
กวา่ผูช้าย และกลุ่มวิชาชีพท่ีท างาน เก่ียวกบัแนวคิดน้ี เรียกวา่ “นกัสตรีนิยม” หรือ “Feminist”  
 ในสมยัรัชกาลท่ี 5 มีเหตุการณ์การต่อสู้ของผูห้ญิง ท าใหไ้ดมี้การเปล่ียนแปลงทางสังคมท่ี
ส าคญัประการหน่ึง คือ สมเด็จพระศรีพชัรินทราบรมราชินีนาถ ไดส่้งเสริมการศึกษาของกุลสตรีให้
แพร่หลายยิง่ขึ้น ในสมยัรัชกาลท่ี 6 ไดต้ราพระราชบญัญติัประถมศึกษา พ.ศ. 2461 บงัคบัใหเ้ด็กชาย
และเด็กหญิงท่ีมีอายุตั้งแต่ 7 - 14 ปี เขา้เรียนในโรงเรียนประชาบาล และทรงสถาปนาจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัขึ้นเป็นสถาบนัอุดมศึกษา ในสมยัรัชกาล 7 พ.ศ. 2475 สตรีไดรั้บสิทธิทางการเมือง
เทียบเท่าบุรุษ โดยมิตอ้งเรียกร้อง ต่อมาเม่ือสตรีไดสิ้ทธิการตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีก็ตามมา สตรี
เร่ิมตระหนักถึงความส าคญั และอิทธิพลของตนเองท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง บทบาทสตรีทั้งภาวะ
เศรษฐกิจ การศึกษาจและอารยธรรมตะวนัตก หลังการเปล่ียนแปลงการปกครองสู่ระบอบ
ประชาธิปไตย บทบาทหน้าท่ีทางการเมืองของสตรีในสังคมไทยไดรั้บสิทธิทางการเมืองมากขึ้น
ตามล าดบั 
 สตรีนิยมในประเทศไทย ในภาพรวมค่านิยมในสังคมไทยท่ีมีต่อสตรีไทยนั้นในภาพรวม
แล้ว สตรีไทยดีกว่าจีนและอินเดีย ทั้ งน้ีเป็นเพราะไทยได้รับอิทธิพลจากตะวันตกผ่านทาง                   
มิชชัน่นารี ซ่ึงเป็นผูเ้ร่ิมให้การศึกษาแก่กุลธิดาของไทย ตั้งแต่สมยัรัชกาลท่ี 4 และในสมยัน้ีเองได้
ก าเนิดการเรียกร้องสิทธิสตรี โดยการทูลเกล้าฯ ถวายฎีกาของอ าแดงเหมือน เก่ียวกับสิทธิใน         
การสมรสกบัชายท่ีบิดาเลือกให ้โดยอ าแดงเหมือนไม่เต็มใจ อ าแดงจัน่ ทูลเกลา้ฯ ถวายฎีกา โดยเธอ
ไม่ยินยอมให้สามีน าเธอไปขาย สถานภาพของสตรีมีกฎหมายรองรับและมีข้อก าหนดเก่ียวกับ      
การสมรส การพน้สภาพความเป็นผูเ้ยาวห์ลงัการสมรส การแบ่งสินสมรส มีสิทธิสมคัรรับเลือกตั้ง 
และสิทธิการลงคะแนนเลือกตั้ง มีกลุ่มเคล่ือนไหวโดยมีสโมสรวฒันธรรมหญิง มีการแต่งตั้ ง
คณะกรรมการสะสางประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยเ์พื่อให้ความเป็นธรรมแก่สตรี พ.ศ. 2516 
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สตรีมีโอกาสเป็นสมาชิกสมชัชาแห่งชาติ 19 คน จากจ านวนทั้งหมด 299 คน พ.ศ. 2517 มีสตรีไดรั้บ
เลือกแต่งตั้งให้เป็นเป็นวุฒิสมาชิก 8 คน จากจ านวนทั้งหมด 100 คน ใน พ.ศ. 2518 รัฐบาลสมยั 
ม.ร.ว.คึกฤทธ์ิ ปราโมช แต่งตั้งคณะกรรมการ จากชาย 6 คน หญิง 6 คน มีหนา้ท่ีแกไ้ขกฎหมายแพ่ง
และพาณิชยว์่าดว้ยเร่ืองครอบครัวให้เป็นไปตามมติสหประชาชาติ ประกาศให้ปี พ.ศ. 2518 เป็นปี
สตรีสากล (International Women's Year) และประกาศให้ทศวรรษ 1970 (พ.ศ. 2518 - 2528)          
เป็นทศวรรษแห่งสตรีมีประกาศยกเลิกระเบียบขอ้จ ากดัเร่ืองยศและต าแหน่งท่ีจ ากดัสิทธิของสตรี
จากกระทรวงหลกัของประเทศ เช่น กระทรวงกลาโหม กระทรวงมหาดไทย กระทรวงยุติธรรม 
และกระทรวงการต่างประเทศและรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยได ้คุม้ครองเร่ืองความเสมอ
ภาคของชายและหญิง และคุม้ครองเร่ืองความรุนแรงในครอบครัวดว้ย  
 ในสังคมไทยยงัมีค่านิยมเชิงซ้อนท่ีพบในผลการศึกษาวา่ ความไม่เสมอภาคระหวา่งหญิง
และชาย พบวา่มีความอยติุธรรม 2 ประการ คือ  
 1.  สตรีถูกกีดกันจากงานท่ีน่าสนใจ กีดกันสตรีจากการมีส่วนร่วมและการคัดเลือก       
โดยใหฝ่้ายชายท่ีตอ้ยความสามารถใชง้าน  
 2.  สตรีตอ้งรวมงานนอกบา้น และการเล้ียงดูลูกเขา้ดว้ยกนั อีกทั้งยงัเสียเปรียบเพราะตอ้ง
อดทนต่ออคติ ความเคยชิน ความคาดหวงัท่ีตอ้งอยู่ในสภาวะแวดลอ้มซ่ึงตอ้งเป็นผูใ้ห้บริการผูช้าย 
ซ่ึงขดักบัอารมณ์ และนิสัยของตวัเอง และจากผลการศึกษาในบางประเด็น มีแนวโนม้ท่ีดีขึ้น เช่น     
มีการใหคุ้ณค่าความส าคญัของสตรีมากกวา่ความบริสุทธ์ิเพียงอยา่งเดียว โอกาสในการเลือกคู่ครอง 
โอกาสในการได้รับการศึกษาของผูห้ญิงมีแนวโน้มสูงขึ้น แต่โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ี           
การงาน ยงัมีการกีดกนับา้ง อนัเน่ืองมาจากเพศสภาพ                  
 ความหลากหลายในแนวคิดเกีย่วกบัสตรีนิยม (Terminism Variety) 
 จากการศึกษาของนกัทฤษฎีและนกัวิชาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัสตรีนิยมไว้
หลากหลายความหมาย ซ่ึงมีผูก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัสตรีนิยมไวด้งัน้ี 
 1.  สตรีนิยมแนวรัฐสวสัดิการ (Welfare Feminism)  
      วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 36) กล่าวว่า สตรีนิยมแนวรัฐสวสัดิการ เป็นแนวคิดท่ีเนน้
สวสัดิการของผูห้ญิงเป็นหลกั แนวคิดน้ีเน้นความสัมพนัธ์รัฐ สวสัดิการและบทบาทของชายและ
หญิง และแบ่งเพศในการท างานกนัท าตามบทบาทหนา้ท่ีชายหญิง การปรับปรุงกฎหมายท่ีมีผลต่อ
การจดัรัฐสวสัดิการให้กบัผูห้ญิงในฐานะมารดา คนงาน รวมทั้งการให้สิทธิส่วนบุคคลต่อผูห้ญิง
เพราะผูห้ญิงจ าเป็นตอ้งไดรั้บสวสัดิการท่ีดีเหมาะสมกบัความเป็นมารดาและภรรยา ผูช้ายมีบทบาท
ในการดูแลผูห้ญิงในฐานะมารดา และภรรยาเช่นกนั  
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 2.  สตรีนิยมสายเสรีนิยม (Liberal Ferninism)  
  อรอนงค์ โฆษิตพิพัฒน์ (2562 : 6) กล่าวว่า กลุ่มสตรีนิยมแนวเสรีนิยม (Liberal 
Feminism) กลุ่มน้ีเห็นวา่ สังคมก าลงัเปล่ียนแปลงไป แต่บทบาทสตรียงัถูกหยุดย ั้งให้อยูก่บัท่ี ดงันั้น
จึงต้องมีการพฒันาสตรีให้ก้าวหน้าตามไป กลุ่มน้ีจะไม่สนใจปัญหาการวิเคราะห์ระบบสังคม
โดยรวมเท่าใดนกั 
  วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 43) กล่าวว่า สตรีนิยมสายเสรีนิยม เป็นแนวคิดกระแส
หลกัมาจากทางตะวนัตกนับตั้งแต่คริสต์ศตวรรษท่ี 17 ถึงตน้คริสต์ศตวรรษท่ี 19 คือ การเช่ือว่า
ผูห้ญิงและผูช้ายนั้น โดยพื้นฐานแลว้มีความเป็นมนุษยท่ี์เหมือนกนั มีความเท่าเทียมกนัของผูห้ญิง
และผูช้ายในระบบสังคมในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านกฎหมาย การเมือง สถาบัน เพื่อให้มีสิทธิใน                  
การแข่งขนัและมีโอกาสในดา้นต่าง ๆ เท่าเทียมกนั โดยเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงจิตส านึกของปัจเจก
บุคคลจะเป็นปัจจยัส าคญัในการท าให้การกดขี่ผูห้ญิงหมดไป เป็นแนวความคิดเชิงอุดมการณ์ท่ี
ปฏิเสธอิทธิพลทางชีววิทยาไปในมุมมองของสภาวการณ์และสังคมท่ีท าให้มีบทบาทต่าง ๆ                
ความเสมอภาคเกิดจากการเปล่ียนกฎหมาย การปฏิบติัและความคิดเร่ืองศกัยภาพของผูห้ญิง แต่มิได้
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพื้นฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งครอบครัว ผูห้ญิงและรัฐสวสัดิการ  
 3.  สตรีนิยมแนวเสรีภาพ (Libertarian Feminism)  
  วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 44 - 45) กล่าวว่า แนวคิดสตรีนิยมแนวเสรีภาพเป็นกลุ่ม
สตรีท่ีปฏิเสธความส าคญัทางชีววิทยาของสตรี กลุ่มน้ีไม่สนใจรัฐสวสัดิการเพราะเห็นว่ารัฐจดัให้         
ในระดับหน่ึง หรือบางส่วนจะไม่ส่งเสริมชีวิตผู ้หญิง เพราะการยึดกันหรือสนับสนุนสภาพ
ธรรมชาติในการเป็นมารดา โดยเช่ือว่า “ท่ีของผูห้ญิง คือ ท่ีท่ีเธอเลือกจะเป็น” และมีค าขวญัประจ า
กลุ่มว่า “เพื่อชีวิต เสรีภาพและทรัพย์สมบัติ” (For Life Liberty and Property) ผูห้ญิงพร้อมท่ีจะ
แข่งขนัในตลาดแรงงาน พร้อมท่ีจะมีรายได้ โดยการจดัรัฐสวสัดิการ หากเธอไม่ท าก็ยงัมีผูห้ญิง      
คนอ่ืน หรือไม่ก็ผูช้ายเป็นคนท า 
 4.  สตรีนิยมแนวกา้วหนา้ (Radical Feminism)                  
  อรอนงค์ โฆษิตพิพัฒน์ (2562 : 6) กล่าวว่า กลุ่มสตรีนิยมแนวก้าวหน้า (Radical 
Feminism) กลุ่มน้ีเห็นว่าระบบสังคมท่ีมีอยู่เป็นระบบถืออ านาจชายเป็นใหญ่ (Patriarchal Society) 
ในสังคมเช่นน้ีชะตากรรมและศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องผูห้ญิงจะถูกก าหนดใหมี้ฐานะต ่าตอ้ย 
  วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 46) กล่าวว่า สตรีนิยมแนวกา้วหน้า เป็นแนวคิดท่ีเห็นว่า
ผูช้ายกดขี่ผูห้ญิง โดยผูช้ายมีอ านาจและครอบง าในทุกดา้นของอ านาจรัฐ เช่นเดียวกบัระบบทุนนิยม     
โดยระบบชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) นกัเขียนสตรีนิยมแนวน้ีไดอ้ธิบายดว้ยหลกัการ 2 ประเด็น คือ 
อ านาจของผูช้ายท่ีควบคุมผูห้ญิงในเร่ืองเพศและศกัยภาพในการสืบพนัธุ์ของผูห้ญิง โดยแนวคิดน้ี
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เช่ือว่า แมจ้ะเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจสังคมจากทุนนิยมมาเป็นสังคมนิยมก็ไม่รับประกนัว่า
ผูห้ญิงจะไม่ถูกกดขี่ 
  วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 47 - 49) กล่าวว่า สตรีนิยมสายสังคมนิยม เป็นกลุ่มท่ีได้
แนวคิดเดิมจากแบบมาร์กซิสต์ ภาวะอนาธิปไตย แนวคิดเมาเซตุงและสตรีนิยมแนวก้าวหน้า        
นกัสตรีนิยมกลุ่มน้ีสนใจวิเคราะห์ปัญหาการกดขี่ผูห้ญิงภายในครอบครัว  
 6.  สตรีนิยมผิวด า และสตรีในโลกท่ีสาม (Black Feminism and Trird World Feminism) 
วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 49 - 51) กล่าวว่า สตรีผิวด าเป็นส่วนส าคญัในการบุกเบิกแนวคิดเร่ือง
สิทธิสตรี โดยมีแนวคิดสนบัสนุนสตรีนิยมแนวสังคมนิยม สิทธิผูช้ายเป็นใหญ่และลทัธิทุนนิยมท า
ให้เกิดการแบ่งแยกสีผิว การกีดกนัคนผิวด าในทุก ๆ เร่ือง สตรีนิยมผิวด าให้ความส าคญัในเร่ือง
การคา้ทาส การล่าอาณานิคมและจกัรวรรดินิยม การกดขี่คนผิวด าในเร่ืองเพศและสตรีผิวค ายงัถูก
กดขี่ซ ้ าซ้อนจากสังคม เช่นเดียวกันกับสตรีในประเทศโลกท่ีสาม โดยถูกกดขี่จากการพัฒนา
ประเทศตามแบบอย่างตะวนัตก ทุนนิยมและเสรีนิยม นอกจากสังคมกดขี่แลว้สตรีผิวด าและสตรี    
ในโลกท่ีสามยงัถูกกดขี่จากผูช้ายผิวสีเดียวกนัอีกดว้ย 
 7.  สตรีนิยมสายนิเวศ (Ecological Feminism)  
  ปิยะมาศ ใจไผ่  (2560 : 214 – 216)  กล่าวว่า  แนวคิดของสตรีนิยมเชิงนิ เวศให้
ความส าคญักบัการกระท าต่อผูห้ญิง คนผิวสี และคนชั้นล่าง และอีกดา้นหน่ึงก็พูดถึงการกระท าต่อ
ธรรมชาติท่ีไม่ใช่มนุษย์ โดยมองผ่านกรอบแนวคิดส่ิงแวดล้อมนิยม (Environmentalism) หรือ 
จริยศาสตรณ์ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Ethics) และสตรีนิยม (Feminism) เป็นส าคญั โดยสตรี
นิยมเชิงนิเวศได้สร้างขอ้ถกเถียงเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของการด ารงอยู่ของการกดขี่ทางเพศใน
ผูห้ญิงและการคุกคามท าลายธรรมชาติวา่มีความเช่ือมโยงกนั ดงันั้นการปลดปล่อยใหเ้ป็นอิสระจาก
การถูกกดขี่จึงมุ่งเนน้ทั้งผูห้ญิงและธรรมชาติ นอกจากนั้นสตรีนิยมเชิงนิเวศยงัมุ่งกระท าการสลาย 
สั่นคลอน และลม้ลา้งวาทกรรมเร่ืองธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีวางอยู่บนคุณค่าและวิธีการแบบ
เพศชาย และไม่ให้ความส าคญักบัเศรษฐกิจแบบทุนนิยมในกระบวนการวิเคราะห์แต่กลบัให้คุณค่า
แก่การครอบครองและควบคุมธรรมชาติและสตรีของวิธีคิดแบบชายเป็นใหญ่ ท่ีกดขี่ ปิดกั้น                
ความเป็นผูห้ญิงและธรรมชาติ อีกทั้งยงัมองว่าการพฒันาและอนุรักษ์ต่าง ๆ ท่ีมุ่งสู่ความยัง่ยืน            
โดยมองเห็นปัญหาของสังคมตะวนัตกเป็นปัญหาของโลก เป็นการตอกย  ้าวิธีคิดแบบอาณานิคม           
ซ่ึงละเวน้ปัญหาในประเทศอ่ืน ๆ โดยเฉพาะประเทศในโลกท่ีสาม สตรีนิยมเชิงนิเวศเช่ือในความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของผูห้ญิง โดยเฉพาะเร่ืองสรีรวิทยาและธรรมชาติ กล่าวคือ คุณลกัณะของ
การสร้าง หรือให้ก าเนิดส่ิงมีชีวิต ดูแล รักษา อาทรต่อชีวิตทั้งหลาย และมองว่ามนุษยมี์ความเสมอ
ภาคกบัธรรมชาติ 
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 ธัญญา สังขพันธานนท์ (2556 : 54) นักสตรีนิยมสายน้ี ได้ให้ความส าคัญกับความ
เช่ือมโยงระหว่างผูห้ญิงและธรรมชาติ เพราะเช่ือว่าเป็นสาเหตุท่ีท าให้ผูห้ญิงต้องอยู่ในฐานะท่ี     
เป็นรองผูช้าย ความแตกต่างในบทบาทของผูห้ญิงและผูช้าย ไดแ้ก่  
 7.1  ลทัธิแบ่งแยกเพศ (Sexism) ผูห้ญิงถูกกดขี่โดยไม่มีทางคุมก าเนิดไดด้ว้ยตนเอง  
 7.2  ความเป็นมารดา (Motherhood) คือ ผูห้ญิงเป็นไดเ้พียงมารดาและภรรยา  
 7.3  ลทัธิแบ่งแยกชนชั้น  
 7.4  ปัญหาสุขภาพทางเพศอนัมาจากความเช่ือผิด ๆ สตรีนิยมแนวน้ีเช่ือวา่ การกดขี่ผูห้ญิง
กบัการท าลายธรรมชาติมีความสัมพนัธ์กนั ยกย่องให้สตรีเป็นผูมี้บทบาทในการอนุรักษธ์รรมชาติ
เพราะสตรี คือ ธรรมชาติส่วนผูช้ายเป็นมนุษย ์ 
 จากแนวคิดต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานั้นสรุปได้ว่าโครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม ค่านิยม                 
ความเช่ือและแบบแผนทางสังคม เป็นผูก้  าหนดแนวทางความคิดท่ีมีต่อสตรี ทั้ งน้ีจะเห็นได้ว่า                
จากสังคมส่วนใดของโลกต่างก็มีจุดประสงคห์ลกั คือ เนน้แกไ้ขในเร่ืองความเสมอภาคทางสังคม 
เราสามารถน าแนวคิดทั้ งหมดมาหลอมรวมและพิจารณาพฒันาศักยภาพของสตรีด้วยการให้
การศึกษาอบรมให้โอกาสและให้การสงเคราะห์โดยการพิทกัษ์และคุม้ครองสิทธิสตรี ท าให้สตรี
เกิดความมั่นใจและรู้สึกมั่นคง กระบวนการท างานผ่านกลุ่มองค์กรของสตรีและกลุ่มอ่ืน ๆ                   
ทางสังคม การผลกัดนัให้เกิดนโยบายทางการเมืองเพื่อเปล่ียนแปลงน าไปสู่การปฏิบติัท่ีเหมาะสม
จากการปฏิบติัในระดับบุคคล ไปสู่กลุ่มชนและในขณะเดียวกันตอ้งไม่ละทิ้งผูช้าย ตอ้งพยายาม
ประสานสัมพนัธ์อนัดีเพื่อให้ได้รับความร่วมมือจากผูช้าย ให้ผูช้ายเขา้ใจและยอมรับไดใ้นความ
เสมอภาคกับผูห้ญิงในสถานการณ์และแบบของสังคมท่ีเปล่ียนไป อาจมีข้อค้นพบและพิสูจน์                 
จนเป็นท่ียอมรับได้ว่า แนวทางใดจะให้อะไรกับสังคมส่วนรวม และน าสังคมไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า                  
ในปัจจุบนั 
 สตรีในบริบทสังคมไทย 
 ปัจจุบันนับได้ว่าสตรีหรือผูห้ญิงได้เข้ามามีบทบาทและสิทธิมากขึ้นในสังคม อีกทั้ง              
นักสตรีนิยมหลายคน ได้ออกมาแสดงความคิดเห็นและรณรงค์เรียกร้อง “ความเท่าเทียมกัน                  
ทางเพศ” และ “สิทธิสตรี”  อย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้สังคมไทยเปิดกว้างในด้านเพศมากยิ่งขึ้น               
ดงัจะเห็นไดจ้ากต าแหน่งหน้าท่ีส าคญั ๆ ท่ีเร่ิมมีผูห้ญิงเขา้มามีบทบาท และขบัเคล่ือนการท างาน           
ในแวดวงธุรกิจการท างานต่าง ๆ รวมไปถึงดา้นวงการการศึกษา 
 วนัทนีย ์วาสิกะสิน (2553 : 26) กล่าวา่ ในปี พ.ศ. 2475 เม่ือมีการเปล่ียนแปลงการปกครอง
มาเป็นระบอบประชาธิปไตยไดมี้การจดัตั้งองคก์รสตรีขึ้นเป็นคร้ังแรกในปีนั้น ในนามของสมาคม
สตรีไทยแห่งกรุงสยาม โดยนางแร่ม พรหมโมบล บุณยประสพ เป็นสตรีนกักฎหมายเพียงคนเดียวท่ี
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ได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการวิสามัญร่วมพิจารณาร่างประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ว่าด้วย
ครอบครัว และในปี พ.ศ. 2478 สตรีมีสิทธิและสถานภาพทางสังคมดีขึ้นมีองคก์รสตรีเกิดขึ้นเป็น
จ านวนมาก ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นการรวมตวักนัของผูห้ญิงในวิชาชีพต่าง ๆ ซ่ึงไดช่้วยให้มีการแกไ้ข
กฎหมายใหผู้ห้ญิงไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกบัผูช้าย  
 สุนี ไชยรส (2554 : 139 - 142) กล่าวว่า ในปี พ.ศ. 2516 หลงัเหตุการณ์ 14 ตุลาคม ไดมี้
ผลงานของนกัคิดนกัเขียนเพื่อสิทธิสตรีในประเทศไทยมากมายหลายคน เช่น จิต ภูมิศกัด์ิ เจา้ของ
บทกวี “แสงดาวแห่งศรัทธา” จีระนนัท ์พิตรปรีชา กวีซีไรท ์เจา้ของบทกวี “อหงัการณ์ของดอกไม”้ 
และบทเพลง “ดอกไมจ้ะบาน” การจดัตั้ง “กลุ่มผูห้ญิง” ขึ้นในมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั และมหาวิทยาลยัรามค าแหง ในกระบวนการต่อสู้และเผยแพร่อุดมการณ์สิทธิสตรี
และความเท่าเทียม  
 การศึกษาถึงความดอ้ยโอกาสของผูห้ญิงในสังคมและเรียกร้องให้ผูห้ญิงเขา้ร่วมในการ
ต่อสู้ทางการเมืองกับกลุ่มกิจกรรมทางสังคมอ่ืน ๆ เพื่อเปล่ียนแปลงสังคมให้ไปสู่สังคมใหม่ 
อุดมการณ์ของสตรีนิยมในช่วงน้ีเป็นอุดมการณ์ “สิทธิสตรี และสิทธิมนุษยชนเพื่อประชาธิปไตย”  
 ในปี พ.ศ. 2519 ในเหตุการณ์ 6 ตุลาคม กลุ่มผูห้ญิงในมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ไดจุ้ด
ประกายอุดมการณ์ “สิทธิสตรี และสิทธิมนุษยชนเพื่อประชาธิปไตย” อีกคร้ัง ด้วยค าขวญัท่ีว่า 
“สิทธิผูห้ญิง คือสิทธิประชาธิปไตย”  
 สุนี ไชยรส  (2554 : 421 - 424) กล่าวว่า ในปี พ.ศ. 2538 กลุ่มผู ้หญิงใมหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร์ มีการรวมตวักนัคร้ังใหญ่เพื่อร่วมสร้างสรรคส์ังคมในนามองคก์รสตรี และมีศูนยส์ตรี
ศึกษาเกิดขึ้นในมหาวิทยาลยั ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  
 พระมหาสม สิริปัญโญ (2553 : 252 - 255) กล่าวว่า ขบวนการเคล่ือนไหวของผูห้ญิงใน
ประเทศไทย ถูกมองว่ามียุทธศาสตร์หลักของการต่อสู้อยู่ท่ีการส่งเสริมสถานภาพของผูห้ญิง               
ส่วนใหญ่ผ่านการเรียกร้องให้มีการแกไ้ขกฎหมาย การสนับสนุนการท างานนอกบา้นของผูห้ญิง 
และความเสมอภาคทางการศึกษา ซ่ึงถือว่าเป็นการต่อสู้ท่ีมีพื้นฐานความคิดแนวเสรีนิยม คือ                  
การต่อสู้ในระดับสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน ถึงจะอย่างไรก็ตาม การเคล่ือนไหวของผูห้ญิงใน
สังคมไทย ยงัถือว่าอยู่ในแวดวงท่ีจ ากดั ซ่ึงเป็นผลมาจากความไม่สนใจจากรัฐและองค์กรพฒันา
สตรีของไทยนั้นถูกมองว่าไดรั้บเงินสนบัสนุนมาจากต่างประเทศ ท าให้กิจกรรมต่าง ๆ เป็นไปตาม
ความต้องการของแหล่งเงิน ไม่มีการเคล่ือนไหวในประเด็นท่ีเก่ียวกับผูห้ญิงในระดับประเทศ               
ของไทยท่ีมีผูห้ญิงส่วนใหญ่เขา้ร่วมในการต่อสู้เรียกร้องสิทธ์ิ 
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 นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ยงัมีกลุ่มผูห้ญิงท่ีเป็นองคก์รพฒันาเอกชนท่ีเกิดขึ้นต่อเน่ืองมา
จนถึงปัจจุบนั เพื่อส่งเสริมการพฒันาสังคมจากกลุ่มรากหญา้ เช่น กลุ่มเพื่อนหญิง มูลนิธิผูห้ญิง 
สถาบนัวิจยับทบาทหญิงชายและการพฒันา เป็นตน้ 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมานั้นสรุปไดว้า่สตรีในบริบทสังคมไทยไดมี้การเปล่ียนแปลงเร่ือยมา
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตามลักษณะของการเมืองการปกครองของไทยท่ีมีการเปล่ียนแปลง                 
การปกครองมาเป็นระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงกลุ่มคนรุ่นใหม่ไดใ้ห้ความส าคญั และผลกัดนัเร่ือง
ของสิทธิสตรี และสิทธิมนุษยชนมากยิ่งขึ้น ผ่านกระบวนการเรียกร้อง และการแก้ไขกฎหมาย             
ต่าง ๆ เก่ียวกบัสิทธิสตรี ส่งผลให้สตรีในสังคมไทยเร่ิมไดรั้บการยอมรับ ในการเขา้มามีบทบาท
ส าคญั ทั้งในดา้นการเมืองการปกครอง และการเขา้ถึงการศึกษา ก่อใหเ้กิดความเท่าเทียม และผูห้ญิง            
มีสถานภาพทางสังคมท่ีดีขึ้น 
 บทบาทของสตรีไทย 
 บทบาทท่ีหลากหลายของสตรี คือ สิทธิหนา้ท่ีหรือพฤติกรรมคาดหมายของสตรีแต่ละคน
ในสังคม ท่ีสังคมร่วมกนัก าหนดบทบาทไวด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ ท่ีอาจจะก าหนดออกมาเป็นลายลกัษณ์
อกัษรหรือไม่ก็ได ้แต่ตอ้งเป็นการกระท าท่ียอมรับกนัในสังคมนั้น ๆ ในภาวะปัจจุบนั สภาพสังคม
ท่ีสลับซับซ้อนและเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ เช่น กระแสโลกาภิวตัน์ การเจริญเติบโตของ
เทคโนโลยี การติดต่อส่ือสาร เป็นตน้ ไดท้ าให้แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัต่าง ๆ 
ท่ีผ่านมา ให้ความส าคัญกับประเด็นของสตรีเป็นอย่างมาก โดยเปิดโอกาสให้สตรีได้เข้ามา               
มีบทบาท ทั้งในภาครัฐบาลและภาคเอกชนในดา้นต่าง ๆ มากยิ่งขึ้น บทบาทสตรีจากทุกภาคส่วน 
ในสังคมปัจจุบนัประกอบไปดว้ยความหลากหลาย ในท่ีน้ีผูวิ้จยัไดย้กมา 4 ดา้น คือ  ดา้นเศรษฐกิจ              
ดา้นการเมือง  ดา้นสังคม และ ดา้นการศึกษา ซ่ึงมีสาระประกอบในบทบาทแต่ละดา้นดงัน้ี 
 บทบาททางเศรษฐกจิ (Thai Female's Role in Economic) 
 คณะกรรมการส่งเสริมและประสานงานสตรีแห่งชาติ (2552) ได้อธิบายว่า ในช่วง             
ปี ค.ศ. 1970 การปรับเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจโลกท าให้ต้องมีการวางกฎเกณฑ์ใหม่ 
เน่ืองจากการแข่งขนัและระบบคมนาคมท่ีกา้วหนา้ ท าให้เกิดความตอ้งการให้สตรีเขา้มามีส่วนร่วม               
ในการผลิต และโดยเหตุท่ีสตรีไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการท างานน้ีเอง ท าให้บางประเทศสามารถ 
ก าหนดนโยบายเปล่ียนไปสู่อุตสาหกรรมเพื่อความก้าวหน้าโดยยึดถือการใช้แรงงานเป็นหลัก                      
ใน อุตสาหกรรมเพื่อการส่งออกเช่น ส่ิงทอ เคร่ืองนุ่งห่มและอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีวตัถุประสงค์            
ท่ีจะแกไ้ขปัญหาเศรษฐกิจ  
 ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2555. ออนไลน์) ได้อธิบายว่า ในประเทศไทยได้มีการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจไทย จากการผลิตภาคเกษตรกรรมไปเป็นภาคอุตสาหกรรม
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และการบริการ ส่งผลให้เกิดความเติบโตและขยายตวัทางด้านเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ือง ท าให้สตรี
ไทยตอ้งท างานนอกบา้นเพิ่มขึ้น เป็นผลมาจากความตอ้งการแรงงานนอกภาคเกษตรกรรมมีจ านวน
มากขึ้น           
 เมทินี พงษ์เวช (2552 : 55 - 56) ได้กล่าวว่า จากสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน    
เม่ือสตรีมีโอกาสไดรั้บการศึกษาสูงขึ้น มีความเช่ือมัน่ในตนเองและกลา้ท่ีจะออกไปสู่โลกภายนอก
เพื่อหางานท ามากขึ้น การท างานนอกบา้นท าใหส้ตรีไดพ้บเห็นส่ิงใหม่ ๆ ท าใหส้ตรีพยายามปรับตวั
ให้เขา้กบัยุคสมยัและสภาพเศรษฐกิจ และเน่ืองจากเห็นว่าบทบาทในการท างานนอกบา้นเพื่อหา
เล้ียงครอบครัว เป็นบทบาทท่ีส าคญัและจ าเป็น สตรี  จึงมีบทบาทในการท างานนอกบา้นพร้อม ๆ 
ไปกบัการท างานบา้นซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของแม่และภรรยาท่ีดีดว้ย  
 นอกจากน้ีเม่ือโลกเร่ิมมองคนท่ีความสามารถ ผูห้ญิงก็ไดพ้ิสูจน์ความสามารถโดยการ   
เขา้สู่ระดับบริหารทางภาครัฐและภาคเอกชน โดยในภาคเอกชนนั้น งานท่ีมีผูห้ญิงท ามากก็คือ           
การธนาคาร การบญัชี คอมพิวเตอร์ และวิชาชีพต่าง ๆ ในบางสาขาซ่ึงผูห้ญิงสามารถท าไดดี้กว่ า
ผูช้าย โดยการเพิ่มขึ้นของแรงงานสตรีทั้งในภาครัฐและเอกชน สตรีบางคนยงัด ารงต าแหน่งบริหาร 
ระดบัสูงในองคก์ารต่าง ๆ ได ้ซ่ึงเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรู้ความสามารถของสตรีท่ีมีต่อระบบ
เศรษฐกิจไดเ้ป็นอยา่งดี 
 บทบาททางการเมือง 
 อนงคว์ิชญา สารีบุตร (2554 : 189) กล่าววา่ ในปี พ.ศ. 2475 นั้น เม่ือประเทศไทยไดมี้การ
ปรับปรุงบทบาทและสถานภาพ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงหลกัของความเสมอภาคระหว่างบุรุษและสตรี 
และในปี พ.ศ. 2492 ประเทศไทยจึงมีสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรสตรีคนแรก คือ นางอรพิน ไชยกาล 
และในปีเดียวกนัก็มีสตรีอีก 2 คน ไดรั้บเลือกตั้งเป็นวุฒิสมาชิก ภายหลงัองค์การสหประชาชาติ    
ไดก้ าหนดให้ปี พ.ศ. 2518 เป็นปีสตรีสากล ไดส่้งผลให้ประเด็นการมีส่วนร่วมทางการเมืองของ
สตรี กลายเป็นประเด็นท่ีหลายประเทศให้ความสนใจกนัอยา่งต่อเน่ืองและจริงจงั ถึงแมส้ัดส่วนการ
มีส่วนร่วมทางการเมืองของสตรีไทยยงัอยูใ่นระดบัต ่ามาก  
 สุนี ไชยรส (2554 : 298 - 317) กล่าวว่า การรวมตวัทางการเมืองของกลุ่มสตรีเร่ิมมีความ
หลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะการท่ีสตรีได้มีโอกาสเขา้ด ารงต าแหน่งผูน้ าระดับชุมชนท้องถ่ิน       
ทั้ งในรูปของก านัน ผูใ้หญ่บ้านและสมาชิกทอ้งถ่ินถึงแมจ้ะมีสตรีไม่มากท่ีลงสมัครและได้รับ
เลือกตั้ง แต่ยงัท่ีมีบทบาทแข็งขนัในฐานะผูช่้วยรณรงค์หาเสียง ผูส้นับสนุนและผูล้งคะแนนเสียง 
ความสนใจการเมืองของสตรีจึงนับว่ามีความกา้วหน้ามากขึ้น อีกทั้งในเร่ืองขอ้มูลท่ีทนัสมยัและ
ชดัเจนยิง่ขึ้นในเร่ืองการเมือง  
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 ถนอมศกัด์ิ จิรายุสวสัด์ิ (2555 : 50 - 52 ) กล่าวว่า ในบริบททางการเมืองของไทยได้เกิด
ปรากฏการณ์คร้ังส าคญัทางการเมืองขึ้น เม่ือเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2554 นางสาวยิ่งลกัษณ์ ชินวตัร 
ลงสมคัรรับเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร ระบบบญัชีรายช่ือในล าดบัท่ี 1 ของพรรคเพื่อไทย 
เพื่อชิงต าแหน่งนายกรัฐมนตรี พรรคชนะการเลือกตั้งไดก้า้วขึ้นมารับต าแหน่งผูน้ านายกรัฐมนตรี
คนท่ี 28 ของประเทศไทย และยงัเป็นนายกรัฐมนครีหญิงคนแรกของประเทศด้วย ภาพลกัษณ์    
ความเท่าเทียมทางการเมืองของไทยได้เปล่ียนรูปโฉมไปทันที พร้อมกับสร้างความหวงัให้เกิด   
ความเท่าเทียมในบทบาทและสิทธิสตรีในวงกวา้ง สตรีมีบทบาทโดดเด่นมากขึ้น อนัเน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงแนวคิดดา้นความเสมอภาคกนัระหว่างชายหญิง ดว้ยโอกาสทางการศึกษาในระดับ  
สูงขึ้น นางสาวยิ่งลกัษณ์ เป็นส่วนหน่ึงในภาพลกัษณ์ทางการเมืองของสตรีท่ีแสดงให้ประจกัษว์่า        
มีความรู้ ความสามารถทางการเมืองไม่ต่างจากชาย  
 บทบาททางสังคม 
 เมทินี พงษเ์วช (2552 : 163 - 165) กล่าววา่ ปัจจุบนัมีองคก์รสตรีจ านวนมากท่ีก่อตั้งขึ้นมา
เพื่อช่วยเหลือและเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยการช่วยเหลือเด็กและสตรีท่ีถูกทารุณ และไม่ไดรั้บ
ความเป็นธรรมทางสังคม เม่ือสตรีมีโอกาสในการศึกษาสูงขึ้น มีความเช่ือมัน่ในตนเองท าให้สตรี   
มีบทบาทในสังคมมากขึ้ น ดังเช่น ขบวนการรณรงค์เพื่อความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย                          
ไดว้ิวฒันาการมาจากกลุ่มท่ีร่วมกนัท างานในเชิงสังคมสงเคราะห์  และการพฒันาจนถึงกลุ่มท่ีเน้น
ความเท่าเทียมกนักบัชายในทุก ๆ ดา้น องคก์รสตรีต่าง ๆ ปฏิบติังานเพื่อยกสถานภาพสตรีในหลาย
ลกัษณะ ไดแ้ก่ การให้ค  าปรึกษา การฝึกอบรม การวิจยัส่ือปฏิบติัการ การสร้างเครือข่าย และการ
รณรงคร่์วมกนั องคก์รดงักล่าวน้ีรวมถึงสมาคมบณัฑิตสตรีทางกฎหมาย สมาคมส่งเสริมสถานภาพ
สตรีมูลนิธิเพื่อนหญิง ดงันั้นจะเห็นไดว้่าในปัจจุบนัน้ีสตรีไดเ้ขา้มามีบทบาทท่ีส าคญัในส่วนต่าง ๆ 
ของสังคม ทั้งของภาครัฐบาลและภาคเอกชน  
 บทบาทผู้น าทางการศึกษา 
 เม่ือบทบาทสตรีในประเทศไทย ณ ปัจจุบันเป็นท่ียอมรับในการเป็นนักบริหารและ         
ถือเป็นยุคทองของนักบริหารสตรีอย่างแท้จริง มีข้าราชการสตรีอาวุโสในหลาย ๆ กรม หรือ 
หน่วยงานเทียบเท่ากรม ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ส าหรับผลงานของข้าราชการสตรีท่ีมี
บทบาททางการศึกษา ต าแหน่งปลดักระทรวงศึกษาธิการถือเป็นต าแหน่งสูงสุดในภาคราชการ 
ตลอดระยะเวลาท่ีด ารง ต าแหน่งไดทุ้่มเทความรู้ความสามารถ โดยมีบทบาทในการริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ 
ใหเ้ป็นแนวปฏิบติัใน หน่วยงาน ซ่ึงเกิดประโยชน์ในองคก์ารภาคราชการอย่างมาก ท าใหเ้ป็นท่ีรู้จกั
และเป็นท่ียอมรับจากสังคมอย่างกวา้งขวาง ในฐานะผูบ้ริหารการศึกษาระดบัสูงของประเทศไทย 
ซ่ึงเป็นแบบอย่างท่ีดีมีผลงานปรากฏ เป็นท่ียอมรับทั้ งในประเทศและต่างประเทศ ดังเช่น        
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คุณหญิง กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา อดีตปลดักระทรวงศึกษาธิการ และอดีตเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 สมเด็จพระกนิษฐาธิราชเจา้ กรมสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา เจา้ฟ้ามหาจกัรีสิรินธรฯ 
สยามบรมราชกุมารี (2552. ออนไลน์) ได้พระราชทานค านิยมให้แก่ คุณหญิงกษมา วรวรรณ ณ 
อยุธยา เน่ืองในโอกาสฉลองวนัเกิดครบ 5 รอบ มีใจความว่า ขา้พเจา้รู้จกัครอบครัวของคุณหญิง
กษมาเป็นการส่วนตวั และเน่ืองจากขา้พเจา้มีใจรักท่ีจะท างานในวงการศึกษา ท างานดา้นน้ีมาหลาย
ปีตั้งแต่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จึงมีโอกาสไดเ้ห็นผลงานของคุณหญิงกษมาหลายประการ 
ตวัอย่างเช่น เร่ืองการตั้งห้องสมุดเฉลิมราชกุมารี เม่ือขา้พเจา้อายุครบสามรอบ สมยัท่ีคุณหญิงเป็น
รองอธิบดี (ภายหลังเป็นอธิบดี) กรมการศึกษานอกโรงเรียน งานน้ีเราต้องการสร้างห้องสมุด              
ท่ีไม่เพียงแต่เป็นของทางราชการ แต่ตอ้งการให้ประชาชนในทอ้งท่ี และผูมี้จิตศรัทธาทัว่ไปมีส่วน
ร่วมดว้ย นอกจากเป็นท่ีอ่านหนงัสือแลว้ ยงัตอ้งการให้เป็นหอจดหมายเหตุทอ้งถ่ินและพิพิธภณัฑ์
ท้องถ่ินเล็ก ๆ แนวคิดเช่นน้ีเป็นแนวคิดใหม่ท่ีคิดไม่ยาก แต่ด าเนินการให้เกิดขึ้นได้ไม่ง่ายนัก        
เม่ือเกิดขึ้นแลว้ ยงัตอ้งดูแลรักษาให้ดี ให้คงมาตรฐานไวไ้ด ้คุณหญิงกษมา จดัการตั้งได ้และหมัน่
ดูแลสอดส่องอยู่เสมอ อีกเร่ืองหน่ึงคือ เร่ืองศูนยก์ารเรียนชุมชน การดูแลศูนยก์ารเรียนชุมชนนั้น
ไม่ใช่เร่ืองง่าย เพราะท่ีตั้งเป็นท่ีขาดแคลนทุรกนัดาร มกัอยูใ่นเขตเขาสูง ตอ้งมีสุขภาพดีจึงจะปีนเขา
ขึ้นไปตรวจเยี่ยมได ้เม่ือคุณหญิงเป็นผูต้รวจราชการ ไดไ้ปตรวจราชการเขตไหนขา้พเจา้ก็จ าไม่ได้
แลว้ จ าไดแ้ต่ว่าเป็นท่ีมีเกาะมากมาย พื้นท่ีท่ียากล าบากในการจดัการสาธารณสุขและจดัการศึกษา 
นอกจากเขตภูเขาแลว้คือเขตเกาะ เพราะมีหลายเกาะท่ีไม่สามารถเดินทางไปไดต้ลอดทั้งปี เม่ือเป็น
อธิบดีกรมวิชาการ คุณหญิงมีความคิดเร่ืองการผลิตต าราเรียนท่ีหลากหลายสอดคลอ้งกบัทอ้งถ่ิน 
รวมทั้งหนงัสือท่ีเยาวชนมีส่วนร่วมในการผลิต ขณะมีหนา้ท่ีดูแลการประถมศึกษา กรมสามญัศึกษา 
ปลัดกระทรวง และเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน ก็ได้ประชุมร่วมกัน                        
ในคณะกรรมการโรงเรียนพระต าหนกัสวนกุหลาบเห็นว่าคุณหญิงเป็นผูท่ี้พยายามแกปั้ญหาต่าง ๆ      
ท่ีเกิดขึ้น มีขอ้เสนอแนะท่ีมีประโยชน์  
 นิพนธ์ ศศิธรเสาวภา (2552 : 150 - 162) ไดก้ล่าวถึง ผูบ้ริหารสตรีอาวุโสอีกท่านหน่ึง คือ 
นางจรวยพร ธรณินทร์ อดีตปลดักระทรวงศึกษาธิการ และอดีตเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน อดีตอธิบดีกรมพลศึกษาท่ีสร้างผลงานการรณรงคใ์ห้ประชาชนออกก าลงักายแบบแอโรบิก
คานซ์ การจดัชุมนุมลูกเสือโลกคร้ังท่ี 20 ในปี พ.ศ. 2545 ซ่ึงประเทศไทยเป็นเจา้ภาพ และหลงัจาก
เกษียณอายุราชการแลว้ยงัได้รับต าแหน่งอนัทรงเกียรติในคณะกรรมการพิทกัษ์ระบบคุณธรรม               
อีกด้วย นอกจากน้ีย ังมีสุภาพสตรีท่ีด ารงต าแหน่งปลัดกระทรวงศึกษาธิการในปัจจุบัน คือ                     
นางสุทธศรี วงษ์สมาน ซ่ึงมีประสบการณ์ในการศึกษา การท างานดา้นวิชาการ หัวหน้ากลุ่มงาน
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อุดมศึกษา ส านักนโยบายและการวางแผนการศึกษา ผูอ้  านวยการด้านนโยบายและการวางแผน
การศึกษา รองเลขาธิการส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ปลดักระทรวงศึกษาธิการ และเม่ือมี  
การเปล่ียนแปลงทางการเมืองการปกครอง โดยคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ ประกาศใช้
กฎอยัการศึกษา ทัว่ราชอาณาจกัร ในเดือนพฤษภาคม 2557 นางสุทธศรี วงษส์มาน ปลดักระทรวง
ศึกษาธิการได้ปฏิบัติราชการแทนรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการไปด้วย ผูบ้ริหารสตรี
ระดบัสูงของภาคราชการทั้ง 3 ท่านท่ีผูวิ้จยัไดอ้า้งถึงน้ีเป็นเร่ืองของความสามารถและความรอบรู้ใน
การใช้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร สตรีอาวุโส แสดงถึงศกัยภาพ และความเป็นผูน้ าทางการบริหาร
การศึกษาให้เป็นท่ีประจกัษ์ ชดัเจน ในทุกขั้นตอนการท างาน ดว้ยความเสียสละและมุ่งมัน่ทุ่มเท  
ท าให้มีผลการท างานเป็นท่ี รู้จกัและประทบัใจแก่ผูร่้วมงานและผูมี้ส่วนเก่ียวข้อง บทบาทด้าน
การศึกษาของวิชาการในสถาบันทางการศึกษา ทั้ งในระดับมหาวิทยาลัยระดับวิทยาลัย                             
และโรงเรียน มีรายงานทางสถิติ พบว่าสัดส่วนของจ านวนข้าราชการสตรีมีแนวโน้มเพิ่มขึ้ น               
แสดงถึงโอกาสท่ีเปิดให้สตรีไดแ้สดงศกัยภาพ พรสวรรค์ พลงัท่ีมีในตวัเองและมีแนวทางในการ
พฒันาความสามารถและศกัยภาพส่วนตน อย่างเป็นขั้นเป็นตอนมีการวางแผน มีการสร้างทีมงาน
ใหค้วามช่วยเหลือ และสร้างความมีส่วนร่วมของเครือข่ายภาคี   
 จากแนวคิดต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานั้น สรุปไดว้่า บทบาทของสตรีไทยมีความหลากหลายตาม
บริบทของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และด้านการศึกษา  โดยสตรีได้มีส่วนส าคัญในการ
ขับเคล่ือนกระบวนการท างานในองค์กรต่าง ๆ ทั้งในระดับผูป้ฏิบัติงาน และผูบ้ริหารได้อย่าง          
มีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกบับุรุษ และเร่ิมเป็นท่ียอมรับแก่ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสังคม    
ในปัจจุบนัมากขึ้น  
 แนวโน้มโอกาส หรืออุปสรรคของผู้บริหารสตรี  
 การท่ีสตรีกา้วขึ้นสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารไดน้อ้ยหรือชา้กว่าบุรุษนั้น มีรายงานการศึกษาของ
นกัวิจยัท่ีคน้พบและกล่าวถึงไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 โอะอะอิ และอุอิโนะ (Ochiae & Ueno. 2006 : 33 - 36) ทีมนกัวิจยัทางมานุษยวิทยาและ
สังคมวิทยาประเทศญ่ีปุ่ นและรายงานการวิจัยของสุนี ไชยรส (2554 : 319 - 370) นักการเมือง
ท้องถ่ินและผู ้น าองค์กรเพื่อพัฒนาศักยภาพสตรี และความเห็นของพระมหาสม สิริปัญโญ                    
(2553 : 345 - 351) พระภิกษุนกัคิดนกัเขียนรายงานผลการวิจยัถึงความเช่ือในสังคมและวฒันธรรม
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อความเป็นผูน้ าของสตรี ไวส้อดคลอ้งกนั ดงัน้ี  
 1.  การเมืองในองคก์าร ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีมีพรรคมีพวก มีเส้นมีสายเขา้มาแทรกแซงและ
วฒันธรรมองคก์ารไม่เอ้ืออ านวย  
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 2.  ลกัษณะของงานบางอย่างท่ีเป็นปัจจยัเอ้ือและเป็นปัจจยัท่ีมีปัญหาและอุปสรรคต่อ
ความกา้วหนา้ของผูห้ญิง  
 3.  ภารกิจทางดา้นส่วนตวั เช่น การท่ีผูช้ายผลกัภาระใหผู้ห้ญิงตอ้งมีหนา้ท่ีดูแลครอบครัว
และลูก ท าใหพ้ลาดโอกาสเขา้สู่ต าแหน่งบริหาร  
 4.  การรวมกลุ่มของผูห้ญิงในองค์การไม่เข้มแข็งเท่าท่ีควร และการท่ีผูช้ายมีโอกาส
สังสรรค์กันนอกรอบกับผูบ้งัคบับัญชาตลอดเวลา ในขณะท่ีผูห้ญิงไม่อาจประพฤติหรือปฏิบัติ
เช่นนั้นได ้ท าใหผู้ห้ญิงขาดผูส้นบัสนุน หรือเครือข่ายเก้ือกูล  
 5.  องคก์ารไม่มีแผนรองรับความกา้วหนา้ของสตรีในการเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารองคก์าร
ผูน้ าสตรีในศตวรรษท่ี 21 
 ปาริฉัตร ตูด้  า (2556 : 26) กล่าวว่า แมว้่าจ านวนผูห้ญิงประกอบอาชีพนอกบา้นจะเพิ่มขึ้น
อย่างเห็นไดช้ดัในทุกวงการทุกสาขาอาชีพ แต่ความกา้วหน้าในอาชีพของผูห้ญิง เม่ือเปรียบเทียบ
โอกาสความกา้วหนา้ในการไดรั้บการสนบัสนุนให้กา้วขึ้นสู่ต าแหน่งระดบัสูงระหว่าง ผูห้ญิงและ
ผูช้ายกลบัมีความแตกต่างกัน โดยส่วนใหญ่พบว่า ผูช้ายมีความก้าวหน้าในอาชีพเร็วกว่าผูห้ญิง     
และผูห้ญิงไดรั้บโอกาสในการสนับสนุนให้กา้วขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารน้อยกว่า ผูช้าย โดยเฉพาะ        
ในหน่วยงานภาครัฐของไทย จากขอ้มูลรายงานก าลงัคนภาครัฐ 2553 พบวา่ ขา้ราชการฝ่ายพลเรือน
สามญัทั้งหมด จ านวน 362,553 คน มีจ านวนผูห้ญิงมากกว่าผูช้าย คือเป็นหญิงจ านวน 227,710 คน 
หรือคิดเป็นร้อยละ 62.81 และผูช้ายจ านวน 134,843 คน หรือคิดเป็นร้อยละ37.19 แต่เม่ือพิจารณา
ต าแหน่งนักบริหาร ผูด้  ารงต าแหน่ง หัวหน้าและรองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง กรม               
จากจ านวนนักบริหารทั้งหมดในปี 2553 เป็นนักบริหารหญิงเพียง ร้อยละ 24.44 แสดงให้เห็นว่า
จ านวนนกับริหารหญิงยงัคงมีน้อยมากเม่ือเทียบกบั ผูช้าย จากขอ้มูลแสดงให้เห็นว่าโอกาสในการ
เขา้รับราชการของผูห้ญิงมีเท่าเทียมกบัผูช้าย แต่ผูห้ญิงยงัคงมีโอกาสดอ้ยกว่าในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งหรือความกา้วหนา้ในอาชีพเม่ือเทียบกบัผูช้าย 
 บทบาทผู้น าของสตรี 
 ในอดีตพบว่าผูบ้ริหารสตรียากท่ีจะประสบความส าเร็จทางการบริหารหรือการด ารง
ต าแหน่งและการมีอ านาจหนา้ท่ีในต าแหน่งทางการบริหาร หลงัจากนั้นต่อมาแนวโนม้ของผูบ้ริหาร
สตรีในองคก์รต่าง ๆ มีมากขึ้นและพบว่า ผูบ้ริหารสตรีมีศกัยภาพทางการบริหารเท่าเทียมกับบุรุษ 
ปัจจุบนัสตรีมีบทบาททางการบริหารมากขึ้น  
 หยกแก้ว กมลวรเดช (2555 : 221 -  230)  สรุปภาวะผู ้น าของสตรีนักพัฒนาว่ามี                         
2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
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 1.  ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ได้แก่ ความเช่ือมั่นในตนเอง การรู้จักตนเองและ           
มีเป้าหมายในการท างาน มีความอดทนต่อความยากล าบาก มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์                 
 2.  ความเหมือนและแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าของบุรุษและภาวะผูน้ าของสตรี ซ่ึงมี
นกัวิจยัใหค้วามสนใจศึกษาความเหมือนและความต่างของภาวะผูน้ าของบุรุษกบัภาวะผูน้ าของสตรี          
ไวห้ลายคน ดงัน้ี 
 โซโลวิค (Solovic. 2007 : 113 - 115) ได้กล่าวว่า ทั้งบุรุษและสตรีสามารถเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพไดเ้หมือนกนั และมีรายงานผลการศึกษาวา่บุรุษและสตรีมีแนวโนม้ท่ีจะใชรู้ปแบบใน
การท างานแตกต่างกัน สตรีจะใช้หลกัประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม โดยการให้เกียรติผูอ่ื้น
แบ่งปันขอ้มูลและอ านาจกบัคนอ่ืน ซ่ึงเรียกว่า ภาวะผูน้ าแบบปฏิสัมพนัธ์ (Interactive Leadership) 
ส่วนบุ รุษจะมีการช้ีน าและกล้าแสดงออกท่ีจะใช้อ านาจในลักษณะสั่งการและควบคุม                     
และเปรียบเทียบความต่างไวด้งัน้ีกล่าวถึงความแตกต่างของผูน้ าชายและผูน้ าสตรีไวด้งัน้ี 
 1.  รูปแบบภาวะผูน้ าชาย มีแนวโนม้ท่ีจะชอบการแข่งขนั มุ่งเนน้ท่ีตนเอง ชอบการท างาน
แบบมีสายการบงัคบับญัชาในแนวตั้ง และเช่ือมัน่ในระบบการใชอ้ านาจแบบเป็นทางการ ในขณะท่ี
ผูน้ าสตรีมีแนวโน้มท่ีจะสร้างความเป็นเอกฉันท์ในการท างาน การมีส่วนร่วม ความร่วมมือ                   
การดูแลเอาใจใส่ การแบ่งปันข้อมูล การฝึกสอนงาน การกระจายอ านาจ และพยายามกระตุน้                 
การตระหนกัถึงคุณค่าในตนเองของสมาชิกในองคก์าร 
 2.  รูปแบบภาวะผูน้ าของผูห้ญิงเป็น ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพันธ์ ( Interactive or 
Relations- Oriented Leadership) ผูน้ าใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของสมาชิกเพื่อให้
เกิดความเห็นพอ้งตอ้งกนั เนน้กระบวนการร่วมมือในการท างาน และอิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบน้ี
ได้รับจากการมีปฏิสัมพนัธ์มากกว่าได้รับจากอ านาจตามต าแหน่งจึงเหมาะสม ส าหรับองค์การ        
ในอนาคตท่ีมีความหลากหลาย และเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และพบว่าภาวะผู ้น าสตรี                    
มีคุณสมบติัหลายอย่างท่ีดีกวา่ คือ มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากกว่า และผู ้ตามไดต้ดัสินวา่ภาวะ
ผูน้ าสตรีมีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจในการท างานมากกวา่ 
 วิคก์แฮม (Wickham. 2007 : 75 - 77) ไดร้ายงานผลการวิจยัจากการส ารวจ ความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารเขตพื้นท่ีสตรี พบว่า นักวิชาการศึกษาสตรี มีจ านวนร้อยละ 15 ของ จ านวนทั้งหมด    
ในรัฐแคลิฟอร์เนียร์ สหรัฐอเมริกา รายงานบอกถึงความส าเร็จระดบัสูงมากในการเพิ่มพูนความรู้
ประสบการณ์เพื่อการพฒันาตนเอง การใชก้ลยุทธ์การบริหาร การไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงาน 
เครือข่ายภาคี รวมทั้งการได้รับแรงสนับสนุน ด้วยความรักและความอบอุ่นจากครอบครัวของ
ผูบ้ริหารเขตพื้นท่ีสตรีและผูบ้ริหารการศึกษาสตรี 
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 เอ็ดมันดส์ (Edmunds. 2007 : 165 - 170) รายงานผลการวิจัยภาวะผูน้ าและพฤติกรรม    
การบริหารของผูบ้ริหารเขตพื้นท่ีสตรีในรัฐนิวเจอร์ซ่ี สหรัฐอเมริกาว่า สตรีสมารถทะลุเพดานแกว้ 
ขา้มพน้อคติทางเพศท่ีเคยมีเม่ือ 25 ปีก่อน โดยการแสดงศกัยภาพและก าลงัภายในท่ีมีอยู่ผ่านเพื่อน
ร่วมงานท่ีเป็นชาย ให้ความเอ้ือเฟ้ือปรึกษาหารือกบัเครือข่ายผูบ้ริหารเขตพื้นท่ีสตรี เม่ือเกิดภาวะ
สับสนในการจัดล าดับความส าคัญของงานและกิจกรรมชีวิต ผู ้บริหารสตรีในรัฐนิวเจอร์ซ่ี               
คือภาพลกัษณ์ของสตรีอเมริกันในทศวรรษ และควรมีสถาบนัฝึกสอนภาวะผู ้น าของสตรีให้กบั
เยาวชนสตรี โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความรู้ความสามารถและทกัษะดา้นการเมือง 
 กล่าวโดยสรุป ปัจจุบนัผูน้ าสตรีไทยตอ้งมีภาระหนา้ท่ี ทั้งทางดา้นการดูแลครอบครัวใน
ฐานะมารดาและฐานะภรรยา ในเวลาเดียวกนัตอ้งออกไปท างานนอกบา้นมากขึ้น การขึ้นสู่ต าแหน่ง
ผูบ้ริหารของสตรี ในวงการศึกษาถือว่ายงัมีโอกาสท่ีดี และยงัมีตวัอย่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรี   
ท่ีเก่งกลา้สามารถ มีช่ือเสียงและพฒันาการศึกษาให้มีความส าเร็จเจริญกา้วหนา้มากมาย เพราะสตรี
มีคุณสมบัติท่ีเป็นจุดแข็ง เช่น ความซ่ือสัตย์สุจริต ความมีคุณธรรมละอายต่อการคอรัปชั่น            
สตรีมีคุณลกัษณะจากการปลูกฝังของสังคมให้มีความละเอียดอ่อน มีความรอบรู้ ลึกซ้ึงและเขา้ใจ
พฤติกรรมของมนุษย์ จึงสามารถใช้แรงจูงใจเพื่อส่งผลให้ผูต้ามรู้และพึงพอใจในการท างาน 
ความส าเร็จของผูบ้ริหารสตรี ประกอบดว้ย คุณลกัษณะทุนมนุษย ์ เช่น การศึกษา ประสบการณ์ 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจ สถานภาพมัน่คงและแรงช่วยเหลือสนบัสนุนจากครอบครัว 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
 ความสุขเป็นส่ิงท่ีมนุษย์ทุกคนแสวงหา และเป็นแรงจูงใจสุดท้ายของการกระท า                    
ของมนุษย์ ความหมายของค าว่า ความสุข (Happiness) นั้นเป็นการยากท่ีหาค าจ ากัดความท่ีได้
ความหมายท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากค าวา่ “ความสุข” ในบริบทของแต่ละบุคคล มีความแตกต่างกนั  
 ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2554 : ออนไลน์)  ได้ให้ความหมายค าว่า สุข คือ                    
ความสบายกายสบายใจ  
 สหธร เพชรวิโรจน์ชยั (2565. ออนไลน์) กล่าววา่ ความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ทาง
อารมณ์ของพนกังานในทางท่ีดีต่อภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถเกิดไดจ้ากหลากหลายสาเหตุ 
เช่น การไดรั้บการยกย่อง การยอมรับ ความมัน่คง ความกา้วหนา้ หรือแมก้ระทัง่ความปลอดภยัใน
การท างาน รวมไปถึงปัจจัยทางด้านบุคคล เช่น เพื่อนร่วมงานท่ีดีหรือหัวหน้างานท่ี เมตตา                
ซ่ึงทั้ งหมดเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้ นภายในจิตใจ โดยความสุขในท่ีท างานประกอบไปด้วย                
ความร่ืนรมยใ์นการท างาน (Arousal) เป็นความรู้สึกสนุกขณะท างานโดยไม่มีความรู้สึกวิตกกงัวล
ใด ๆ ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกพอใจขณะท างาน โดยไม่มีความทุกขใ์จในการ
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ปฏิบติัตน ความกระตือรือร้นในการท างาน (Self-validation) เป็นความรู้สึกอยากท างาน เตม็ไปดว้ย
ความต่ืนตวัและมีชีวิตชีวา 
 วีรภทัร สภากาญจน์ (2565 : 403 -404) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ ผลท่ีเกิดจาก
การเรียนรู้ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการกระท า การสร้างสรรคข์องตนเอง มีความปลาบปล้ืมใจไปสู่
การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการค านึงถึงการรับรู้การแสดงออก การปฏิบติังานด้วย
ความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน บุคลากรมีความผูกพนั และมีความพึงพอใจท่ีได้ปฏิบติังานร่วมกัน        
เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน ปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน มีความผกูพนัในงานและ
ท าใหค้งอยูใ่นองคก์ารต่อไป และยงัเป็นภาวะอารมณ์ทางบวก ความร่าเริงสนุกสนาน และพึงพอใจ
ในชีวิตทั้งมวลหรือบางส่วนของชีวิตอาจมีองคป์ระกอบเก่ียวกบัความสุขเพิ่ม ไดแ้ก่ การบรรลุความ
ปรารถนาแห่งตน เช่น การบรรลุเป้าหมายในชีวิต การมีความเจริญงอกงาม มีมิติความสุขในจิตใจ 
การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอนัเป็นท่ีรัก หรือการด่ืมด ่าความงามของชีวิตอน่ึงความสุขท่ีทุกคน
ได้จากการท างาน คือ ความสุขจากการด ารงชีวิตท่ีเหมาะสม มีผลงานท่ีดีมีความมัน่คงในอาชีพ 
ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี เกิดความรู้สึกว่า ตัวเองเป็นคนท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ                      
มีความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารท่ีดีขึ้น มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น มีความรู้ใน
การพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีน าไปเผยแพร่ต่อครอบครัว ชุมชน และแรงงานท่ีมีคุณค่าของประเทศ  
และส่ิงท่ีองคก์ารจะไดจ้ากการมีความสุขในท างาน คือ ผลผลิตสูงสุด คุณภาพของสินคา้ และบริการ
ดีขึ้น ลดการขาดงานการเขา้งานชา้ การลาป่วย ลากิจของพนกังาน เป็นชุมชนท่ีเขม้แข็งในองคก์าร
สภาพแวดล้อมในการท างานดีขึ้น ลดอัตราการเลิกจ้างงาน ประหยดัค่าใช้จ่ายในการสรรหา
พนกังานใหม่ ฝึกพนกังานใหม่ ตลอดจนท าให้ภาพลกัษณ์ขององคก์ารดีขึ้นและลดความไม่พอใจ
ของผูใ้ชแ้รงงาน  
 ศิริบูรณ์ สายโกสุม (2550 : 57) กล่าวว่า กระบวนทศัน์ของความสุขมีลกัษณะหลายอย่าง
ร่วมกัน และมีความคลา้ยคลึงกันโดยเน้นอารมณ์ทางบวก ความสามารถในการควบคุมตนเอง               
และการมีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสม   
 จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547 : 27) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง บุคคลท่ีได้
กระท าในส่ิงท่ีตนรักและพึงพอใจชอบและศรัทธาในงานท่ีท า พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิต           
ท่ีตนเองไดรั้บ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้นให้ผลต่อความรู้สึกทางบวกมากว่าอารมณ์ความรู้สึก
ทางลบ ท าใหเ้กิดการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงาม บนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
 จากความหมายขา้งตน้สรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวก       
ท่ีเกิดขึ้ นภายในตัวบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน โดยบุคคลนั้นเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลินสนุกสนาน กระตือรือร้นในงานท่ีท า ยินดีท่ีไดท้ างานในส่ิงท่ีตนรัก มีความ   
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พึงพอใจและความภาคภูมิใจในงานได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานท่ีดี รับรู้ว่างานท่ีตนท านั้ น                  
มีความส าคญั มีคนเห็นคุณค่าของงานท่ีท า และมีจิตใจมุ่งมัน่ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
 ความหมายของความสุข มีผูใ้ห้ความหมายค าว่า ความสุขไวม้ากมาย ในท่ีน้ีจะจ าแนก
ความหมายเป็น 4 กลุ่ม คือ ความหมายทั่วไป ความหมายในมุมมองด้านปรัชญา และศาสนา 
ความหมายในมุมมองดา้นจิตวิทยา ความหมายในมุมมองดา้นเศรษฐศาสตร์ และความหมายของ
ความสุขในการท างาน 
 กลุ่มท่ี 1 ความหมายในมุมมองด้านปรัชญา และศาสนา 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (2550 : 7) ความหมายของค าวา่ ความสุข คือ การมีชีวิตท่ีดี มีสภาวะ      
ท่ีไม่ทุกข์ รวมถึงการมีอายุยืนยาว ความรุ่งเรือง สุขภาพ ความไม่มีโรค ความสงบ การรู้สึกผ่อน
คลายจากความวิตกกังวลเก่ียวกับความตาย ส่ิงเหล่าน้ีนับว่าเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าท่ีสุดส าหรับชีวิต 
ความสุขเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนาและพากนัแสวงหาดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามแต่ระดบัของสติและ
ปัญญา เป็นอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นจากสภาพแวดลอ้มหรือเหตุการณ์ท่ีมากระทบ เป็นความจ าเป็นพื้นฐาน
ขั้นต ่าท่ีสุดท่ีมนุษยต์อ้งการ คือ ความสุขด้านรูปธรรม หมายถึง ความสุขท่ีตามองเห็น คือ การมี
ทรัพยสิ์น มีอาชีพท่ีมัน่คง มีต าแหน่งยศศกัด์ิ ฐานะเป็นท่ียอมรับของสังคม มีมิตรสหายบริวารและ
ครอบครัวท่ีดี ความสุขดา้นนามธรรม หมายถึง ความสุขท่ีลึกล ้าเกินกว่าท่ีตามองเห็น คือคุณงาม
ความดี ความสุขจากคุณค่าของชีวิต การไดบ้ าเพญ็ประโยชน์ช่วยเหลือผูอ่ื้น มีศรัทธาในส่ิงท่ีดีงาม     
มีปัญญาท่ีท าให้รู้จกัการปฏิบติัต่อส่ิงทั้งหลายอยา่งถูกตอ้ง และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดท้ าให้มีชีวิต
ความเป็นอยู่ท่ีดี และความสุขดา้นนามธรรมขั้นสูง ท่ีเรียกว่า โลกุตตระ หมายถึง ผูท่ี้มีจิตใจเป็น
อิสระด้วยความรู้เท่าทนัต่อส่ิงทั้งหลาย รู้ชีวิตตามความเป็นจริง ปล่อยให้กฎธรรมชาติทั้งหลาย
เป็นไปตามธรรมชาติ ไม่ใหค้วามทุกขเ์ขา้กระทบจิตใจ มีความสุขอยูก่บัตวัเองและมีชีวิตท่ีสมบูรณ์  
 จากความหมายของความสุขในมุมมองศาสนา สรุปได้ว่า ความสุขเป็นส่ิงท่ีทุกคน 
ปรารถนา ความสุขจะช่วยท าให้ชีวิตมนุษยดี์ขึ้น ดว้ยเจตนาท่ีกระท าลงไปไม่ไดเ้กิดจากความรู้สึก 
พึงพอใจเพียงอย่างเดียว แต่เก่ียวข้องกับจริยธรรม และการรับรู้คุณค่าของชีวิตท่ีเหมาะสม                      
ไม่วา่จะเป็นความสุขทางกาย หรือจิตใจ 
 กลุ่มท่ี 2 ความหมายในมุมมองด้านจิตวิทยา 
 เกสร มุย้จีน (2559 : 677 - 678) ไดอ้ธิบายวา่ แนวคิดทางดา้นจิตวิทยาเน่ืองจากเป็นศาสตร์
ท่ีศึกษามานานและมีความ กา้วหน้ามากสามารถอธิบายไดต้ั้งแต่ ยุคศตวรรษท่ี 20 และ 21 เร่ิมตน้
แนวคิดน้ีถูกแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีหน่ึง ทฤษฎีเก่ียวกบัเป้าหมายหรือความตอ้งการของ
ตนเอง (need/goal satisfaction theories) นักจิตวิทยากลุ่ม น้ีคือ Sigmund Freud และ Abraham 
Maslow อธิบายแนวคิดน้ีว่า การท่ีบุคคลลดความตึงเครียดหรือความพึงพอใจในความตอ้งการท่ี
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จ าเป็นของตนลง จะน าบุคคลนั้นไปสู่ความสุข กลุ่มท่ีสอง ทฤษฎีการท ากิจกรรมหรือกระบวนการ
ท า กิ จการต่ า ง  ๆ  ( process/activity theories) นัก จิต วิทยา ท่ีส าคัญของแนวคิ ด น้ีคื อ  Mike 
Csikszentmihalyi อธิบายว่า บุคคลท่ีมีโอกาสท ากิจการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีตนสนใจและ
สอดคลอ้งกบัทกัษะ ความถนดั หรือตามศกัยภาพของตนจะมีความสุขมาก และกลุ่มท่ีสาม ทฤษฎี
บุคลิกภาพและพนัธุกรรม (genetic/personality predisposition) นักจิตวิทยากลุ่มน้ี ได้แก่ Costa, 
McCrae, Diener, Tellegen และ Watson ไดมี้ความคิดเห็นและอธิบายว่า ความสุขเป็นส่ิงท่ีมัน่คงไม่
เปล่ียนแปลงง่าย ๆ เน่ืองจาก ความสุขจะสัมพนัธ์กบับุคลิกภาพและพนัธุกรรม จากการศึกษาคน้ควา้
ทางดา้นชีววิทยา หรือตวับ่งช้ีทางพนัธุกรรม พบว่า 40 % ของผูท่ี้มีอารมณ์ดี และ 55 % ของผูท่ี้มี
อารมณ์เสียหรืออารมณ์เศร้ามีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพื้นฐานทางพนัธุกรรม 
 จากความหมายของความสุขในมุมมองดา้นจิตวิทยา สรุปไดว้่า ความสุขและสุขภาพจิต
เป็นเร่ืองเดียวกนั เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความเครียด สุขภาพจิตเป็นสภาวะความสมบูรณ์ของจิตใจ     
มีอารมณ์ดา้นบวก ดา้นลบแต่สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ต่าง ๆ ในสังคม  
 กลุ่มท่ี 3 ความหมายในมุมมองด้านเศรษฐศาสตร์ 
 รพีพฒัน์ อิงคสิทธ์ิ (2566. ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ความสุขในด้านของเศรษฐศาสตร์              
มองว่า เ ป็นส่ิง ท่ีมนุษย์ต่างท าทุกวิ ถีทางเพื่อให้ได้มา ซ่ึง  อรรถประโยชน์ สูงสุด (Utility)                              
ซ่ึงอรรถประโยชน์นั้นก็คือความสุขนัน่เอง โดยเศรษฐศาสตร์จุลภาคศึกษาว่า มนุษยใ์นฐานะปัจเจก
จะตัดสินใจอย่างไรเพื่อแสวงหาความสุขสูงสุด ส่วนเศรษฐศาสตร์มหภาคก็มองว่าจะด าเนิน
นโยบายเศรษฐกิจอย่างไรเพื่อให้เศรษฐกิจเติบโตสูง อัตราการว่างงานต ่า เงินเฟ้อพอเหมาะ             
และจ ากดัความเหล่ือมล ้าให้พอดี ปัจจยัเหล่าน้ีต่างมีเป้าหมายปลายทางเพียงหน่ึงเดียว คือ การท า
ให้ผลรวมความสุขของประชากรในระบอบเศรษฐกิจสูงสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้  อย่างไรก็ตาม        
เหล่านกัเศรษฐศาสตร์กระแสหลกัต่างมองวา่ความสุข เป็นส่ิงท่ีวดัไดย้าก จึงมองหาตวัช้ีวดัท่ีพอจะ
สามารถเป็นตวัแทนของความสุขนัน่ก็คือรายได ้ภายใตส้มมติฐานท่ีว่ายิ่งรายไดม้ากเท่าไร คุณภาพ
ชีวิตก็จะดีขึ้นเท่านั้น และความสุขก็จะเป็นผลพลอยไดท่ี้ตามมา 
 จากความหมายของความสุขในมุมมองเชิงเศรษฐศาสตร์ เช่ือวา่ ความสุขจะมีเม่ือมีรายได้
มากขึ้น และมีฐานะความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้น 
 กลุ่มท่ี 4 ความหมายของความสุขในการท างาน 
 ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อ 
เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน เกิดจาก ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน ไดก้ระท าในส่ิงท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนานและศรัทธาในงานท่ีท า การมีความสุข
ในการท างานว่า เป็นการมีจิตใจเบิกบานเป็นสุข กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวา ท างานอย่างมั่นใจ              



67 
 

และท างานดว้ยความสนุกสนานเพลิดเพลิน ซ่ึงมี นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายและความส าคญัของ
ความสุขในการท างานไวด้งัน้ี 
 ธิดารักษ์ ลือชา (2560 : 12) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อการท างาน ซ่ึงความรู้สึกดงักล่าว มีทั้งดา้นลบและดา้นบวก โดยมีส่ิงบ่งช้ีท่ีแสดงถึงความสุขใน
การท างานในหลายลกัษณะ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1.  ความสุขในการท างานในมิติของความรู้สึกดา้นบวก เป็นความรู้สึกเป็นสุข สนุกสนาน
เพลิดเพลิน ร่ืนเริงหรรษาในการท างาน รวมทั้งความรู้สึกอยากจะท างาน ความสุขในการท างาน
ลกัษณะน้ีแสดงออกในรูปแบบของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผูกพนัต่อองคก์ร 
(Organizational Commitment) ความทุ่ ม เทในงาน  ( Job Involvement) ความผูกพันในงาน 
(Engagement) ความกา้วหนา้ในงาน (Thriving) ความกระปร้ีกระเปร่าในการท างาน (Vigor)  
 2.  ความสุขในการท างานในมิติของความรู้สึกดา้นลบ เป็นอารมณ์ ความรู้สึกเป็นทุกข์ 
คบัขอ้งใจเศร้าหมอง ไม่สบายใจ ซ่ึงอารมณ์ความรู้สึกเหล่าน้ีเกิดจากการท างาน ทั้งน้ีส่ิงท่ีแสดงออก
ถึงความรู้สึกดา้นลบ คือความเบ่ือหน่ายในการท างาน (Burn Out) 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (2550 : 150 - 152) ให้ความเห็นว่าความสุขในการท างานไม่ไดเ้ป็น
เพียงจุดสุดท้าย หรือเป้าหมายสุดท้ายในการท างานเท่านั้ น ความสุขเกิดขึ้ นได้ตลอดเวลาใน                 
การท างาน ทั้งในขณะท างาน อนัเป็นความสุขท่ีไดจ้ากตวังาน ซ่ึงตอ้งจดัการกับงานหรือปฏิบติั             
ต่องานใหถู้กตอ้งโดยสร้างความรู้สึกทางบวกต่องานจากการมองเห็นคุณค่าในงาน  
 วีณา ม่ิงเมือง (2551 : ออนไลน)์ การมองในภาพกวา้งของคุณภาพของประสบการณ์ และ
การท างานของจิตใจของบุคลากรในขณะท างาน เป็นความสุขในมุมมองของความสุขสบาย 
(Hedonic Component) ท่ีค  านึงถึงประสบการณ์ ความเพลิดเพลินของตัวบุคคลผูน้ั้น หรือความ
สมดุลของความรู้สึกดา้นบวกมากกว่าความรู้สึกดา้นลบเป็นการตดัสินความรู้สึกโดยบุคคลผูน้ั้น
เก่ียวกบัตวัเองท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างาน  
 จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547 : 26 - 36) การบุคคลไดก้ระท าในส่ิงท่ีตนเองรักและพึงพอใจ 
ชอบและศรัทราในงานท่ีท า พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ีตนเองไดรั้บ ตลอดจนประสบการณ์
เหล่านั้ นให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบท าให้เกิดการ
สร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม  
 ดินเนอร์ (Dinner. 2000 : 34 - 43) ได้อธิบายปัจจัยแห่งความอยู่ ดี มี สุข (Subjective 
Wellbeing) ซ่ึงบุคคลจะประเมินและตัดสินตนเองในหลาย ๆ ด้านจากอารมณ์และความรู้สึกท่ี
เกิดขึ้นในส่วนส าคญัของชีวิต เช่น ชีวิตการแต่งงานและชีวิตการท างาน โดยปัจจยัแห่งความอยู่ดี     
มีสุขประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังน้ี 1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction)                      
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2) ความพึงพอใจในส่วนท่ีส าคญัของชีวิต (Satisfaction with Important Domain) เช่น ความพึงพอใจ
ในงาน 3) ความรู้สึกทางบวก (Positive Effect) คือ การมีอารมณ์และความความรู้สึกพอใจท่ีเกิดขึ้น
บ่อยคร้ัง และ 4) ระดับความรู้สึกทางลบ (Negative Effect) คือ อารมณ์ท่ีไม่พึงประสงค์เกิดขึ้น               
ในระดบัต ่า 
 องค์ประกอบของความสุข 
 ค ว า ม สุ ข  ( Happiness or Subjective Well - being) ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง ดิ น เ น อ ร์                   
(Diener : 2000 อา้งถึงในจงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2547 : 26) อธิบายดว้ยปัจจยัหรือองคป์ระกอบของ
ความสุขว่า ความสุขเป็นส่ิงส าคญัหรือเป็นรากฐานของการด ารงชีวิตเป็นอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีท่ีใช้
ประเมินความเป็นอยู่หรือเป้าหมายหลกัของชีวิต คนท่ีมีความสุขเกิดขึ้นไดจ้ากปัจจยัหลายอย่างท่ี
แตกต่างกัน เช่น อายุ สถานภาพสมรส รายได้ สภาพแวดลอ้มและองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการ
ตอบสนองของบุคคลท่ีน ามาซ่ึงความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ี
ตนเป็นและกระท าอยู่ มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถ
กระท าไดต้ามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขา้ใจและยอมรับส่ิงท่ีเกิดขึ้น โดยไม่จ าเป็นตอ้งปรับตวั 
 2.  ความพึงพอใจในส่วนท่ีส าคญัของชีวิต (Satisfaction with Important Domain) หมายถึง 
การท่ีบุคคลได้กระท าในส่ิงท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน              
มีความสุขเม่ืองานท่ีกระท าส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเอง
และสังคม 
 3.  อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข     
กับส่ิงท่ีดี ร่ืนรมย์หรรษา สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแยม้แจ่มใสเบิกบานใจได้เสมอในขณะ
ท างานเล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระท า รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานท่ีกระท า 
 4.  อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข์กับส่ิงไม่ดี       
ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับข้องใจ เบ่ือหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจเม่ือเห็นการกระท าท่ี          
ไม่ซ่ือสัตย ์หรือไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ขึ้นเพื่อสนองความตอ้งการของตนใหมี้ความสุข 
 เมเน่ียน (Manion. 2003) อธิบายความสุขในการท างาน (Joy at Work) ดว้ยองคป์ระกอบ
ของความสุข 4 องคป์ระกอบ คือ การติดต่อความสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงานและ        
การเป็นท่ียอมรับ 
 จตุรวฒัน์ ผนึกรัมย ์(2560 : 11 – 12) ไดก้ล่าวถึง ความสุข (Joy at Work) ตามแนวคิดของ 
Manion (2003) อธิบายดว้ยองคป์ระกอบของความสุข 4 องคป์ระกอบ คือ การติดต่อความสัมพนัธ์ 
ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ 
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 1.  การติดต่อสัมพนัธ์ (Connections) เป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ของบุคลากร
ในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบุคลากรร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีกบั
บุคลากรตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร           
ให้การช่วยเหลือ และได้รับการช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่างการปฏิบติังานกับ
บุคลากรต่าง ๆ 
 2.  ความรักในงาน (Love of the Work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันอย่าง
เหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็น
องคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้นในการท างาน เกิดความรู้สึกในทางบวกท่ีไดท้ างาน สนุกสนาน
รู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างาน 
 3.  ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) เป็นการรับรู้ว่าไดท้ างานบรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวโ้ดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีท้าทายให้ส าเร็จ              
เกิดความส าเร็จ รู้สึกวา่มีคุณค่าในชีวิต 
 4.  การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) รับรู้ว่าจนเองไดรั้บความเช่ือถือจากผูร่้วมงานไดรั้บ
การยอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน ไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีและความไวว้างใจใน
การท างาน 
 ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ (2551 : 41-43) ได้น าเสนอแนวทางการสร้างองค์การแห่ง
ความสุข (Happy Workplace) โดยประกอบด้วย ความสุข 8 ประการ และก่อให้เกิดสุขภาวะท่ีมี        
4 มิติ คือ กาย ใจ สังคม และจิตวิญญาณ ซ่ึงมีอยู่ 3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ความสุขของคน ความสุขของ
ครอบครัว ความสุขของสังคม การสร้างความสุข ในท่ีท างานจะท าให้บุคลากรมีความสุขด ารงชีวิต
อย่างเหมาะสม มีความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีแรงจูงใจ
ในการท างานมากยิง่ขึ้น นอกจากน้ีองคก์ารเองก็จะไดรั้บประโยชน์จากการมีบุคลากรกระตือรือร้น
เป่ียมไปดว้ยพลงัแห่งความคิดและการเพิ่มผลการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 
 1.  ความสุขทางกาย (Happy Body) ความสุขจากการมีสุขภาพดีแข็งแรงทั้งกาย และใจ     
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการรู้จกัใชชี้วิตเป็นสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู่ 
 2.  น ้าใจงาม (Happy Heart) ความมีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนัในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญั  
เราตอ้งรู้จกัการแบ่งปัน และตอ้งรู้สึกวา่เม่ือคิดถึงคนอ่ืนก็มีความสุขใจเกิดขึ้น 
 3.  ผ่อนคลาย (Happy Relax) ต้องรู้จักการผ่อนคลายต่อส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต               
ไม่ว่าจะเป็นการท างาน หรือการใช้ชีวิต ตอ้งรู้จกัปล่อยวางตอ้งมีค าว่า “หยุด” เพื่อจะมีสติแลว้คิด
เดินต่อไป 



70 
 

 4.  พฒันาสมอง (Happy Brain) ความสุขจากการไดเ้รียนรู้ พฒันาสมองตวัเองจากแหล่ง
ต่าง ๆ น าไปสู่ความเป็นมืออาชีพ และความก้าวหน้าในการท างาน อนาคตก้าวหน้า เงินทอง 
เกียรติยศ ช่ือเสียง ความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษยม์นัเกิดจากการเรียนรู้พฒันาตนเอง 
 5.  ศาสนาและศีลธรรม (Happy Soul) ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
ความสุขของคนท างานเกิดไดจ้ากธรรมะ จริยธรรม ความซ่ือสัตย ์เป็นส่ิงส าคญัของมนุษย ์ทุกคนท่ี
องคก์ารตอ้งสร้าง 
 6.  ปลอดหน้ี (Happy Money) มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ ไม่เป็นหน้ี ถ้าเช่ือว่าหาความสุข       
ดว้ยเงินไม่มีวนัพอ เงินส าคญัแต่ไม่ใช่ท่ีสุด เพราะบางคร้ังเงินไม่สามารถตอบสนองความสุขให้คน
ไดจ้ริง ๆ แลว้สุขไม่ไดอ้ยูท่ี่ไหนอยูท่ี่รู้จกัพอ 
 7.  สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy Family) ครอบครัวท่ีเขม้แข็งย่อมเป็น
ครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง ความสุขท่ีให้กบัคนในครอบตวั คือ การสร้างภูมิคุม้กนัทางจิตใจให้
ครอบครัว 
 8.   ความสุขท่ีเกิดจากสังคม (Happy Society) สังคมดีจะเกิดขึ้ นได้เ ม่ือมีความรัก                   
ความสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อคนในชุมชน คนท างาน ท่ีพกัอาศยั 
 ทวีวฒัน์ ปุณฑริกวิวฒัน์ (2553 : 70 - 74) ได้กล่าวถึง แนวความคิดของขงจ๊ือ ท่ีได้แบ่ง
ความสุขเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  องคป์ระกอบของครอบครัว ความรับผิดชอบต่อครอบครัว การเช่ือฟังผูใ้หญ่ 
 2.  องคป์ระกอบของกลุ่ม ยอมรับโครงสร้างของล าดบัชั้นทางสังคม ไวว้างใจ ผูมี้อ  านาจ
ท าใหเ้กิดความเป็นปึกแผน่ ความกลมกลืน และเป็นไปตามบรรทดัฐานของกลุ่ม 
 3.   องค์ประกอบการท างาน ได้แก่ การศึกษา การเรียนรู้ ทักษะการท างานหนัก                             
การอดออม 
 4.  องค์ประกอบในการประพฤติปฏิบติั ความสงบสุข ความถ่อมตน และความมีวินัย 
ความสุข เน้นท่ีความเป็นอยู่อนัดีของครอบครัว สังคมมากกว่าความสุขส่วนบุคคลวฒันธรรมจีน           
จึงเน้นการแบ่งปันความส าเร็จให้แก่กลุ่ม การท าประโยชน์ให้แก่สังคม ถือเป็นความสุขสูงสุด        
ความพยายามหาความสุขใส่ตนถือเป็นส่ิงไม่มีคุณค่าน่าละอาย 
 อุษา แก้วอ าภา (2545 : 31 – 42) ได้กล่าวถึง การศึกษาของวอลตัน (Walton. 1973 :                     
12 - 18) เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยพิจารณาคุณลกัษณะของบุคคล และสภาพแวดลอ้มตวั
บุคคลคลหรือสังคมท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี
ตอ้งมีตวับ่งช้ี 8 ประการ ดงัน้ี 
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 1.  การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจ โดยมุ่งท างานเพื่อใหไ้ดรั้บการตอบสนองซ่ึงจ าเป็นต่อ
การมีชีวิตอยู่รอด นอกจากน้ีบุคคลยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ่ื้นในประเภทของงานแบบ
เดียวกนั ดงัน้ีน ค่าตอบแทนจะพิจารณาในเร่ือง 
  1.1  ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนนั้นเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตในสังคมนั้น ๆ 
  1.2  ความยุติธรรม คือ การเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานของตนกบังาน
อ่ืนท่ีคลา้ยกนั 
 2.  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) คือ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ มีการป้องกนัอุบติัเหตุ และมี
มาตรฐานท่ีแน่นอน เพื่อคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีจะส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภยั 
 3.  โอกาสในการพฒันาสมรรถนะของตนเอง (Development of Human Capacities) คือ 
การท างานท่ีมีผลต่อการคงไวแ้ละการเพิ่มความสามารถของตนเองใหไ้ดรั้บการศึกษาอบรมความรู้ 
และทกัษะใหม่ ๆ ผูป้ฏิบติังานสามารถควบคุม วางแผนงานดว้ยตนเอง และไดรั้บการพฒันาให้มี
ความรู้ ความช านาญท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตนเองทุกขั้นตอน มิใช่ปฏิบติัไดเ้ป็นบางส่วนของ
งาน 
 4.   ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) คือ งานนั้ นให้
ความส าคญักบัการพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล ท าให้บุคคลท าหน้าท่ีโดยใช้ศกัยภาพ
อย่างเต็มท่ีเป็นผลให้ประสบความส าเร็จในชีวิต มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น               
มีความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  
 5.  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social Integration) คือ การท างาน
ร่วมกนั ท าให้เห็นว่าคนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ มีการยอมรับและ
ร่วมมือกันท างานด้วยดี การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความเข้าใจในลักษณะของบุคคลมีการ
ติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน และ
สังคมในองคก์าร 
 6.  สิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism) หมายถึง พนักงานมีสิทธิตามขอบเขตท่ีได้รับ
มอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนตวั มีอิสระใน
การพูดถึงการปฏิบติังาน นโยบาย และการไดรั้บความเสมอภาค ในเร่ืองกฎระเบียบ ผลท่ีพึงไดรั้บ 
ค่าตอบแทนและมัน่คงในงาน 
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ตวัแปร 

 7.  จงัหวะชีวิตหรือความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน (The Total Life Space) 
คือ การท่ีบุคคลจดัเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกบัชีวิตของตนเอง 
ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ 
 8.  ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมของงานท่ีมีส่วนได้
รับผิดชอบต่อสังคม จะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพของผูป้ฏิบติั เช่น  
การรับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการผลิตสินคา้ท่ีไม่ก่อให้เกิด
มลพิษกบัสภาพแวดลอ้ม เป็นตน้ 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า องค์ประกอบของความสุขในการท างานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา คือการท างานท่ีมีความสุข ควรจะประกอบไปดว้ยการท างานท่ีมีความสนุก มีความ
ทา้ทาย มีความเป็นอิสระ มีหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมไปถึงมีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม
ในอนัท่ีจะสามารถสร้างบรรยากาศ การท างานอยา่งมีความสุข จึงกล่าวไดว้า่ ความสุขในการท างาน
เกิดจากหลายปัจจยัท่ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลให้เกิดความพึงพอใจ
แตกต่างกนัออกไป ความส าคญักบั อารมณ์ และความรู้สึกท่ีเป็นผลจากการท างานท าให้บุคคลเกิด
อารมณ์และความรู้สึกในทางบวก ก่อใหเ้กิดสภาพท่ีพอใจ และท าใหมี้ความสุขในการท างาน ท าให้
รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าไดท้ างานท่ีเป็นประโยชน์ สมหวงัในประสบการณ์ท่ีไดรั้บ เป็นท่ียอมรับของ
สังคม สามารถด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งอยา่งมีความสุข  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าตามทศันะของนกัการศึกษาและ
งานวิจยั ผูว้ิจยัไดน้ ามาวิเคราะห์และสรุปเป็นตวัแปรภาวะผูน้ า ดงัตาราง 6 
 

ตาราง 6  การวิเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีความสุขในการท างานจากทศันะของนกัการศึกษา 
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1   ความร่ืนรมยใ์นงาน      1 
2   ความรู้สึกกระตือรือร้น      1 
3   ความพึงพอใจในงาน      1 
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ตาราง 6  (ต่อ) 
 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษา จากแนวคิดของ                 
นักการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างาน มี 16 ด้าน เม่ือพิจารณาความถ่ีรายด้าน สรุปได้ว่า                   
มี  4 ด้านท่ีมีความถ่ีสูง จ านวน 2 - 3 ความถ่ี  คือ 1) การติดต่อสัมพันธ์  2) ความรักในงาน                                    
3) ความส าเร็จในงาน และ 4)  การเป็นท่ียอมรับ การศึกษาความสุขในการท างานของครูและ
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4   ความพึงพอใจในชีวิต      1 
5   ความพึงพอใจในส่วนท่ีส าคญัของชีวิต      1 
6   อารมณ์ทางบวก      1 
7   อารมณ์ทางลบ      1 
8   การติดต่อสัมพนัธ์      3 
9   ความรักในงาน      2 

10 
  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ 
  ส่งเสริมสุขภาพ 

     1 

11   โอกาสในการพฒันาสมรรถนะของตนเอง      1 
12   ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน      1 

13 
  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์ 
  กบับุคคลอ่ืน 

     1 

14   สิทธิส่วนบุคคล      1 

15 
  จงัหวะชีวิตหรือความสมดุลระหวา่งชีวิตงาน 
  กบัชีวิตดา้นอ่ืน 

     1 

16   ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม      1 
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บุคลากรทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด ผูวิ้จยั ไดส้รุป
ตวัแปรยอ่ยออกมาไดเ้ป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

1.  การติดต่อสัมพนัธ์  
      ธิดารักษ์ ลือชา (2560 : 10) ได้กล่าวถึง การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) หมายถึง    

การรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานท่ีท างานการมีสัมพนัธภาพท่ีดีจากความร่วมมือ
ช่วยเหลือกนัการสนทนาอย่างเป็นมิตรความรู้สึกเป็นสุข และการไดอ้ยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ความรักและความปรารถนาดีต่อกนั 

  พิชิตชัย เจริญกุล (2558 : 56 - 72) ได้กล่าวถึง การติดต่อสัมพนัธ์ (Connections) คือ 
การท่ีบุคคลมีการใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั พูดคุยกนัอยา่งเป็นมิตร เป็นกนัเอง รับฟัง       
ใหค้  าปรึกษา เปิดเผยความรู้สึกความคิดระหวา่งกนัไดมี้สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

  อกนิษฐ์ อนันตะ (2556. ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึง การติดต่อสัมพนัธ์ หรือสัมพนัธภาพ
ระหว่างผูร่้วมงาน (Connection) หมายถึง การรับรู้ถึงสัมพนัธภาพท่ีดีท่ีเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน    
โดยมีการให้ความร่วมมือ ดูแลซ่ึงกันและกัน สนทนา พูดคุยและสังสรรค์กันอย่างเป็นมิตร              
ให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อร่วมงาน เกิดมิตรภาพและความรู้สึกท่ีเป็นสุข 
ตลอดจนรับรู้ไดว้า่อยูท่่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีต่อกนั 

สรุปได้ว่า การติดต่อสัมพนัธ์ หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์อนัดี            
ต่อกนัในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบุคลากรร่วมกนัท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น มีการใหค้วามร่วมมือ 
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน สนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร ก่อให้เ กิด
สัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรในปฏิบติังาน มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และไดรั้บ
การช่วยเหลือจากผูร่้วมงานเกิดมิตรภาพระหวา่งการปฏิบติังานระหวา่งบุคลากรต่าง ๆในองคก์าร 

2.. ความรักในงาน  
  กอปรลาภ อภยัภกัด์ิ (2563 : 324) ไดก้ล่าวถึง ความรักในงาน หมายถึง การท าให้เกิด

ความคิดเชิงบวกดา้นความรักในงานท่ีท า เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยผลกัดนัให้บรรยากาศในการท างาน
สดใสมากขึ้น ไม่คิดวา่งานท่ีท าเป็นงานท่ีจ าเป็นตอ้งท าหรือถูกบงัคบัให้ท า แต่มองหาแง่มุมท่ีดีของ
งานท่ีท า ข้อดีของการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ในส่วนน้ี ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควร
ช่วยเหลือคนท างานในการสร้างบรรยากาศเหล่าน้ีให้เกิดขึ้น เพื่อท าให้เขาสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ความสุขและพร้อมท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ โดยท่ีไม่ตอ้งสั่ง ร้องขอหรือกดดนัอีกต่อไป  

  พิชิตชัย เจริญกุล (2558 : 56 - 72) ได้กล่าวถึง ความรักในงาน (Love of the work)  
หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผกูพนักบังานท่ีท า รับรู้และเห็นคุณค่าในงานท่ีท า มีความมุ่งมัน่
ตั้งใจในการท างานใหส้ าเร็จ มีความเพลิดเพลินเม่ือไดท้ างานและมีความภูมิใจในงานท่ีท าปัจจุบนั 
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  อกนิษฐ์ อนันตะ (2556. ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ความรักในงาน (Love of work) 
หมายถึง การรับรู้ไดว้า่ตนเองมีความรักความผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นกบังาน รับรู้วา่ตนมีพนัธกิจกบั
งานในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ มีความยินดีท่ีจะปฏิบติังานทุกอย่างท่ีเป็นองค์ประกอบของงาน 
กระตือรือร้น ต่ืนเตน้ ดีใจ เพลิดเพลินใจในการท างาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเต็ม
ใจ มีความภาคภูมิใจท่ีตนมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน 

สรุปไดว้่า ความรักในงาน หมายถึง บุคลากรมีการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพนัอย่าง
เหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็น
องคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้นในการท างาน เกิดความรู้สึกในทางบวกท่ีไดท้ างาน สนุกสนาน
รู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างาน 

3.. ความส าเร็จในงาน  
      ธิดารักษ์ ลือชา (2560 : 10) ได้กล่าวถึง  ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) 

หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบติังานได้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้รวมถึงความรู้สึกว่าได้รับ
มอบหมายให้ท างานท่ีทา้ทายให้ส าเร็จมีอิสระในการท างานท าให้รู้สึก มีคุณค่าในชีวิตเกิดความ
ภาคภูมิใจในการพฒันาส่ิงต่าง ๆ เพื่อความส าเร็จของงาน 

  พิชิตชยั เจริญกุล (2558 : 56 - 72) ไดก้ล่าวถึง ความส าเร็จในงาน (Achievement) คือ               
การไดท้ างานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไดรั้บความส าเร็จในการท างาน สามารถท างานท่ี
ทา้ทายได้ส าเร็จ ได้ผลลพัธ์จากการท างานท่ีดีตามต้องการ ท าให้รู้สึกชีวิตมีคุณค่าจากงานท่ีท า                        
มีความกา้วหนา้ในการท างาน 

  อกนิษฐ์  อนันตะ (ออนไลน์ .  2556)  ได้กล่ าว ถึง  ความส า เ ร็จในงาน (Work 
achievement) หมายถึง การรับรู้ได้ว่าตนเองปฏิบติังานได้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยได้รับ
ความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีท้าทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน                
เกิดผลลพัธ์การท างานไปในทางบวกใน ท าใหรู้้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันา
และเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้งานส าเร็จ มีความกา้วหน้า ตลอดจนไดรั้บรางวลัตอบแทนเม่ือ
ปฏิบติังานประสบความส าเร็จและท าใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา 

สรุปไดว้า่ ความส าเร็จในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ไดรั้บความส าเร็จในการปฏิบติังาน สามารถท างานท่ีทา้ทายให้เกิดผล
ส าเร็จได ้เกิดผลลพัธ์การท างานไปในทางบวกใน ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ 
ตลอดจนเกิดความรู้สึกวา่งานท าใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
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4.. การเป็นท่ียอมรับ  
      ธิดารักษ์ ลือชา (2560 : 11) ได้กล่าวถึง  การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง      

การรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการยอมรับและความเช่ือถือไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
  พิชิตชัย เจริญกุล (2558 : 56 - 72) ได้กล่าวถึง การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) คือ            

การได้รับความเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ หัวหน้า     
ให้การยอมรับและไวว้างใจในการท างาน ได้รับการยกย่องชมเชยในผลงานท่ีออกมาดี ในการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

  อกนิษฐ์ อนันตะ (ออนไลน์. 2556) ได้กล่าวถึง การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) 
หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการยอมรับและความเช่ือถือจากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานรับรู้ถึงความ
พยายามและมีความประทบัในเก่ียวกบังานท่ีไดป้ฏิบติัของตน ไดรั้บคาวหวงัดีในการปฏิบัติงาน
และความไวว้างใจจากผูร่้วมงาน ร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูร่้วมงาน ไดรั้บการมอบหมาย
ใหท้ าโครงการพิเศษและรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ตลอดจนไดใ้ชค้วามรู้อยา่งต่อเน่ือง 

สรุปไดว้่า การเป็นท่ียอมรับ หมายถึง บุคลากรในองคก์ารมีการรับรู้ว่าตนเองไดรั้บความ
เช่ือถือจากผูร่้วมงานไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน ตลอดจนไดรั้บ
ความคาดหวงัและความไวว้างใจในการท างาน 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า องคป์ระกอบของความสุขในการท างานทั้ง 4 ดา้น ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ ถือเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จ       
ในการท างาน ตลอดจนส่งเสริมให้เกิดความรักความผูกพนัระหว่างผูบ้ ังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน ก่อเกิดความรักในองค์การ ส่งผลให้บุคลากรปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ และเต็มก าลงั
ความสามารถ สามารถท างานร่วมกนัในองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข 
 
บริบทสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด 
 สภาพบริบทของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด เดิมช่ือส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จดัตั้งขึ้นตามประกาศส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เร่ือง การก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ลงวนัท่ี 18 สิงหาคม พ.ศ. 2553 เป็นหน่วยงานใน
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ต่อมามีการก าหนดและ
แกไ้ขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเพิ่มเติมอีก 20 เขต เม่ือวนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ 2564 
และเปล่ียนช่ือเป็น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด มีหน้าท่ีส่งเสริม 
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สนับสนุน ก ากับติดตามการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นท่ีจังหวดั
จนัทบุรีและจงัหวดัตราด รวมทั้งส้ิน 40โรงเรียน ประกอบดว้ย โรงเรียนในจงัหวดัจนัทบุรี 23 และ
โรงเรียนในจงัหวดัตราด 16 โรงเรียน  
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด มีทิศทางในการพฒันาการจดั
การศึกษา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ท่ีสอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2561 - 2564) แผนการศึกษาแห่งชาติ     
พ .ศ .  2560 -  2579 แผนการปฏิ รูปประ เทศ  นโยบาย รัฐบาล  นโยบายและ จุด เน้นของ
กระทรวงศึกษาธิการปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 และนโยบายของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยได้ก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์                  
งานหรือโครงการกิจกรรมการด าเนินการ ดงัน้ี (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี 
ตราด. ออนไลน์. 2562) 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 บริหารจดัการศึกษาแบบมีส่วนร่วมอยา่งมีคุณภาพสู่ระดบัมาตรฐานสากล 
 พนัธกจิ (Mission) 
 1.  จดัการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของสถาบนัหลกัของชาติและการปกครอง     
ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 2.  พฒันาผูเ้รียนให้มีความสามารถความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่อสร้างขีดความสามารถ   
ในการแข่งขนั 
 3.  พฒันาศักยภาพและคุณภาพผูเ้รียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและคุณลักษณะ          
ในศตวรรษท่ี 2 
 4.  สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหล่ือมล ้ า ให้ผูเ้รียนทุกคนได้รับบริการทาง
การศึกษาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม 
 5.  พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหเ้ป็นมืออาชีพ 
 6.  จดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดลอ้ม ยึดหลกัปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SUSTAINABLE DEVELOPMENT GOALS: 
SDGS 
 7.  ปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษาทุกระดบั และจดัการศึกษาโดยใช ้
เทคโนโลยดิีจิทลั (DIGITAL TECHNOLOGY) เพื่อพฒันามุ่งสู่ Thailand 4.0 
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 เป้าประสงค์  (Goals) 
 1.  ผูเ้รียนมีความรักในสถาบนัหลกัของชาติและยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตย
อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข มีทศันคติท่ีถูกตอ้งต่อบา้นเมือง มีหลกัคิดท่ีถูกตอ้งและเป็น
พลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมท่ีพึงประสงค ์มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคม
และผูอ่ื้น ซ่ือสัตย ์สุจริต มธัยสัถ ์อดออม โอบออ้มอารี มีวินยั รักษาศีลธรรม 
 2.  ผูเ้รียนท่ีมีความสามารถพิเศษดา้นวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ศิลปะ ดนตรี กีฬา ภาษา 
และอ่ืน ๆ ไดรั้บการพฒันาอยา่งเตม็ตามศกัยภาพ 
 3.  ผูเ้รียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเร่ิมและสร้างสรรค์นวตักรรม มีความรู้ มีทกัษะ     
มีสมรรถนะตามหลกัสูตร และคุณลกัษณะของผูเ้รียนในศตวรรษท่ี 21 มีสุขภาวะท่ีเหมาะสมตามวยั 
มีความสามารถในการพึ่งพาตนเอง ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเป็นพลเมือง    
พลโลกท่ีดี (Global Citizen) พร้อมกา้วสู่สากลน าไปสู่การสร้างความสามารถในการแข่งขนัของ
ประเทศ 
 4.  ผูเ้รียนท่ีมีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (ผูพ้ิการ) กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่มผูด้้อยโอกาส                
และกลุ่มท่ีอยูใ่นพื้นท่ีห่างไกลทุรกนัดาร ไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
 5.   ผู ้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้                  
และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 6.  สถานศึกษาจดัการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาอย่างย ัง่ยืน (Sustainable 
Development Goals: SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มตามหลกัปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
 7.   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สถานศึกษา มีสมดุลในการบริหารจดัการเชิงบูรณาการ มีการก ากบั ติดตาม ประเมินผล มีระบบ
ขอ้มูลสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่างเป็นระบบ ใชง้านวิจยัเทคโนโลยีและ
นวตักรรมในการขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษา 
 กลยุทธ์ (Strategy) 
 กลยทุธ์ท่ี 1  การจดัการศึกษาเพื่อความมัน่คงของมนุษยแ์ละของชาติ 
 กลยทุธ์ท่ี 2  การจดัการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
 กลยทุธ์ท่ี 3  การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์
 กลยทุธ์ท่ี 4  การสร้างโอกาสในการเขา้ถึงบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีมาตรฐานและ 
         ลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา 
 กลยทุธ์ท่ี 5  การจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
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 กลยทุธ์ท่ี 6  การปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษา 
                  อ านาจ หนา้ท่ี 
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.  2546 ประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ การจดัตั้งเขตพื้นท่ีการศึกษา ลงวนัท่ี 7 กรกฎาคม 2546 ประกาศส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่ือง การก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ลงวนัท่ี 18
สิงหาคม 2553 และจากประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2560 เร่ืองแบ่งส่วน
ราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 และ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2561 ก าหนดอ านาจ
หนา้ท่ีของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
สอดคลอ้งกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
 2.  วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงานใน
เขตพื้นท่ีการศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บให้หน่วยงานขา้งตน้รับทราบ รวมทั้ง
ก ากบั ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3.  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 4.  ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้ งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7.  จดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ  
 9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริม การด าเนินงานของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ
คณะท างานดา้นการศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน 
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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 12.  ปฏิบติังานร่วมกบัสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
 ส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 1.  กลุ่มอ านวยการ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  1.1  ปฏิบติังานสารบรรณส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  1.2  ด าเนินการเก่ียวกบังานช่วยอ านวยการ 
  1.3  ด าเนินการเก่ียวกบัอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้ม และยานพาหนะ 
  1.4  จดัระบบบริหารงาน การควบคุมภายในและพฒันาองคก์ร 
  1.5  ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่กิจการ ผลงาน และบริการขอ้มูลข่าวสาร 
  1.6  ประสานการด าเนินงานระหวา่งหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  1.7  ด าเนินการเลือกตั้งและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 
  1.8  ประสาน ส่งเสริมการจดัสวสัดิการและสวสัดิภาพ 
  1.9  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจการภายในของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  1.10  มิใช่งานของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 
  1.11  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.  กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  2.1  จัดท านโยบายและแผนพฒันาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐาน
การศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
  2.2  วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและแจ้งการ
จดัสรรงบประมาณ 
  2.3  ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการ
ปฏิบติัตามนโยบายและแผน 
  2.4  ด าเนินการวิเคราะห์ และจดัท าขอ้มูลเก่ียวกับการจดัตั้ง ยุบ รวม เลิก และโอน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  2.5  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3.  กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีอ านาจหนา้ท่ี
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ศึกษา วิเคราะห์ ด าเนินการ และส่งเสริมการจดัการศึกษาทางไกล 
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  3.2  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการ     
จดัการศึกษา 
  3.3  ด าเนินการวิเคราะห์ และปฏิบติังานระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสาร 
  3.4  ส่งเสริม สนบัสนุน และด าเนินงานบริการเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  3.5  ปฏิบติังานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.  กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  4.1  ด าเนินงานเก่ียวกบังานบริหารการเงิน 
  4.2  ด าเนินงานเก่ียวกบังานบริหารงานบญัชี 
  4.3  ด าเนินงานเก่ียวกบังานบริหารงานพสัดุ 
  4.4  ด าเนินงานเก่ียวกบังานบริหารสินทรัพย ์
  4.5  ให้ค  าปรึกษาสถานศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานบริหารการเงิน งานบญัชี งาน
พสัดุ และงานบริหารสินทรัพย ์
  4.6  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ   
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5.  กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  5.1  วางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
  5.2  ส่งเสริม สนบัสนุนการมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ 
  5.3  วิเคราะห์และจดัท าขอ้มูลเก่ียวกบัการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง ยา้ย โอน และการ
ลาออกจากราชการของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  5.4  ศึกษา วิเคราะห์และด าเนินการเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือน
เงินเดือนการมอบหมายหนา้ท่ีใหป้ฏิบติัของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  5.5  จดัท าขอ้มูลเก่ียวกบับ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวติั 
  5.6  จดัท าขอ้มูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจา้งประจ า 
  5.7  ปฏิบติัการบริการและอ านวยความสะดวกในเร่ืองการออกหนงัสือรับรองต่าง ๆ 
การออกบตัรประจ าตวั และการขออนุญาตต่าง ๆ 
  5.8  ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลเพื่อด าเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และ           
การด าเนินคดีของรัฐ 
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  5.9  ปฏิบติังานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 6.  กลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  6.1  ด าเนินงานฝึกอบรมการพฒันาก่อนแต่งตั้ง 
  6.2  ด าเนินงานฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังาน 
  6.3  ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตาม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
  6.4  ปฏิบติังานส่งเสริม สนับสนุนและยกย่องเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
  6.5  ด าเนินการเก่ียวกบัการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรมหรือปฏิบติัการวิจยัภายในประเทศ
หรือต่างประเทศ 
  6.6  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพฒันาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
  6.7  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 7.  กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  7.1  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลกัสูตร
การศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา และหลกัสูตรการศึกษาพิเศษ 
  7.2  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรู้            
ของผูเ้รียน 
  7.3  วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเก่ียวกับการวัดและ                 
การประเมินผลการศึกษา 
  7.4  วิจยั พฒันา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกนัคุณภาพการศึกษา รวมทั้ง
ประเมินติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 
  7.5  นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 
  7.6  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และพฒันาส่ือนวตักรรมการนิเทศทางการศึกษา 
  7.7  ปฏิบติังานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ
การศึกษา ของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  7.8  ปฏิบติังานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 8.  กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  8.1  ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม สนบัสนุน และด าเนินงานเก่ียวกบัศาสตร์พระราชา 
  8.2  ส่งเสริมการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
  8.3  ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเก่ียวกบัการจดัเตรียมขอ้มูลการจดัการศึกษา    
ขั้นพื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องคก์ร ชุมชน องคก์รวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบนัสังคมอ่ืน 
  8.4  ส่งเสริมการจดัการศึกษาส าหรับผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาสและผูมี้ความสามารถพิเศษ 
  8.5  ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามยั กีฬา และนนัทนาการ ลูกเสือ ยวุกาชาด      
เนตรนารีผูบ้  าเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทกัษ์สิทธิเด็ก
และเยาวชน และงานกิจการนกัเรียนอ่ืน 
  8.6  ส่งเสริม สนบัสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
  8.7  ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริมป้องกัน
แกไ้ขและคุม้ครองความประพฤตินกัเรียนและนกัศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
  8.8  ด าเนินงานวิเทศสัมพนัธ์ 
  8.9  ประสาน ส่งเสริมการศึกษากบัการศาสนาและการวฒันธรรม 
  8.10  ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ ส่ิงแวดลอ้มทางการศึกษาและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
  8.11  ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างความเขม้แข็งของ
ชุมชน 
  8.12  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 9.  กลุ่มกฎหมายและคดี มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  9.1  ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันาการมีวินยัและรักษาวินยั 
  9.2  ด าเนินการสืบสวนเก่ียวกบัเร่ืองร้องเรียน 
  9.3  ด าเนินการสอบสวนเก่ียวกบัวินยัและการตรวจพิจารณาวินยั 
  9.4  ด าเนินการเก่ียวกบัการอุทธรณ์และการพิจารณาอุทธรณ์ 
  9.5  ด าเนินการเก่ียวกบัการร้องทุกขแ์ละการพิจารณาร้องทุกข์ 
  9.6  ด าเนินการเก่ียวกบัความรับผิดทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี 
  9.7  ด าเนินการเก่ียวกบังานคดีปกครอง คดีแพ่ง คดีอาญา และคดีอ่ืน ๆ ของรัฐ 
  9.8  ด าเนินการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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  9.9  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั จดัท าขอ้มูลและติดตามประเมินผลเพื่อพฒันางานกฎหมาย 
และงานคดีของรัฐ 
  9.10  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 10.  หน่วยตรวจสอบภายใน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  10.1  ด าเนินงานเก่ียวกบังานตรวจสอบการเงิน การบญัชี และตรวจสอบระบบการ
ดูแลทรัพยสิ์น 
  10.2  ด าเนินงานเก่ียวกบังานตรวจสอบการด าเนินงานหรือกระบวนการปฏิบติังาน 
เปรียบเทียบกบัผลผลิตหรือเป้าหมายท่ีก าหนด 
  10.3  ด าเนินงานเก่ียวกบัการประเมินการบริหารความเส่ียง 
  10.4  ด าเนินการอ่ืนเก่ียวกบัการตรวจสอบภายในตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  10.5  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 สรุปไดว้่า ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด เป็นหน่วยงานภาครัฐ 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีจดัตั้งขึ้นตามประกาศ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่ือง การก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา         
ลงวนัท่ี 18 สิงหาคม 2553 โดยก าหนดให้มีหน้าท่ีส่งเสริม สนับสนุน ก ากับติดตามการบริหาร
จดัการการศึกษาของโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตพื้นท่ีจงัหวดัจนัทบุรีและจงัหวดัตราด มีโรงเรียน
ในสังกดัทั้งส้ิน 40 โรงเรียน ประกอบดว้ยโรงเรียนในจงัหวดัจนัทบุรี 23 โรงเรียน และโรงเรียน     
ในจังหวดัตราด 16 โรงเรียนโดยมีทิศทางในการพฒันาการจัดการศึกษา ประจ าปีงบประมาณ           
พ.ศ. 2563 ท่ีสอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 -2564) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 แผนการปฏิรูป
ประเทศ นโยบายรัฐบาล นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
และนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ภายใต้
วิสัยทัศน์ “บริหารจัดการศึกษาแบบมีส่วนร่วมอย่างมีคุณภาพสู่ระดับมาตรฐานสากล” ซ่ึงใน
งานวิจยัเร่ืองน้ี จะมีผลต่อแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีโสดส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากรในสถานศึกษา และเป็นการสร้างองค์ความรู้ให้กบั
บุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ทุกระดับ ตลอดจนน าไปเป็นแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิภาพการ
บริหารงานในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด ต่อไป 



85 
 

งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 ฟลานซ์ (Pflanz. 2011 : 171) ไดศึ้กษาส ารวจการได้มาของต าแหน่งสตรีท่ีทรงอิทธิพล 
โดยการส ารวจของวารสารสมาคมผูน้ าสตรีในรัฐเนบรัสก้า สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า 
ต าแหน่งท่ีน ามาซ่ึงอ านาจและอิทธิพลมาจากการส่งเสริมของสมาคมวิธีการท่ีจะแบ่งปันและร่วมมือ
เพื่อสร้างผู ้ประสบความส าเร็จด้วยศักยภาพ ควรมีต้นแบบของการเป็นผู ้น า สมาคมจึงต้อง
ผลดัเปล่ียนกันแบ่งปันประสบการณ์ความส าเร็จภายในสมาคม และยงัได้รายงานว่า ท่ีวารสาร
สมาคมตอ้งท าการวิจยั มีสาเหตุเป็นเพราะความส าเร็จของผูน้ าสตรี ไม่ไดถู้กกระตุน้ให้เป็นเร่ือง
น่าสนใจ แต่มักไปขุดคุ ้ยในเร่ืองของอุปสรรคกีดขวางกันเป็นส่วนมาก ทั้ง ๆ ท่ีสตรีท าหน้าท่ี
บริหารงานได้ประสบความส าเร็จเป็นอย่างมาก ทั้งในโรงเรียน กองทัพและในบริษทัมหาชน       
การก าหนดต าแหน่งมักถูกเลือกให้เป็นชาย การละเลยและใส่ใจให้ต าแหน่งผูน้ าของสตรีนั้น         
เป็นโคมไฟประดบัแห่งความฝันจึงไม่ใช่เร่ืองถูกตอ้ง 
 อิซซาร์ โอปลาทการ์ (Izhar Oplatka. 2006 อา้งถึงใน การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์. 2555 : 
38 - 48) ได้ส ารวจภาวะผูน้ าของสตรีในระบบการศึกษาภายในประเทศท่ีก าลังพฒันาโดยการ
ทบทวนงานวิจยัในปัจจุบนั เก่ียวกบัผูห้ญิงในการบริหารการศึกษาภายในประเทศท่ีก าลงัพฒันา     
ซ่ึงหมายถึง ประเทศท่ีนอกเหนือจากยุโรปและอเมริกาเหนือและยกเว้นประเทศออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด์ ญ่ีปุ่ น และอิสราเอล ผลการศึกษา พบว่า ผูห้ญิงในประเทศก าลงัพฒันาใน 3 ประเทศคือ 
ตุรกี ทรินิแดด โทบาโก และประเทศสิงคโปร์ มีการใช้ภาวะผูน้ าแบบหญิงอย่างเด่นชัด โดยมี
คุณลักษณะด้านการดูแลเอาใจใส่ห่วงใยเก่ียวกับความสัมพนัธ์อย่างเหนียวแน่นของผูร่้วมงาน 
อดทน เขา้ใจและยกระดบัขวญัก าลงัใจครูสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรมากกว่า โดยการใช้
เวลามากกวา่ในการฟังปัญหาส่วนตวัของครูและตระหนกัถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 เฮนเดอร์สัน (Henderson. 1997 : 150) ได้ศึกษาวิจัยเ ร่ืองสตรีและอ านาจ : คุณภาพ
การศึกษาของประสบการณ์ความเป็นผูน้ าและการก าหนดอาจารยใ์หญ่สตรีในระบบการเลือก
โรงเรียนเทนเนสซีตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาถึงแมจ้ะมีหลายระดบัการศึกษา 
สตรีเป็นจ านวนมากเป็นผูบ้ริหารท่ีมีสัมฤทธ์ิผล และมีการเจริญเติบโตจากประสบการณ์โดยการ
กา้วไปขา้งหนา้ กลา้หาญ ทุ่มเท มีพลงัและมีความกระตือรือร้นส าหรับการไดท้ างาน 
 บิเชียร์ (Besheara. 1996. ออนไลน)์ ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ผูบ้ริหารสตรีในระดบัประถมศึกษา
และมธัยมศึกษาผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสตรีในระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษา มีบุคลิกภาพ
ความเป็นผู ้น า ท่ีแตกต่างกัน และไม่มีปัจจัยท่ีแตกต่างกันในการยึดบุคลิกภาพภาวะผู ้น า                   
การแก้ปัญหาความขัดแยง้การตัดสินใจ ทั้งน้ีการคาดหมายว่าผูบ้ริหารประถมศึกษา อาจอาศัย
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ลกัษณะการเป็นผูน้ าเป็นตวัช่วยพร้อมกบันิสัยพื้นฐานของสตรีในระดบัท่ีมากกว่าผูบ้ริหารมธัยม 
แต่การวิจยัพบว่า ไม่มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ผูบ้ริหารสตรีไดย้ึดบุคลิกภาพแบบภาวะผูน้ ายุทธวิธี
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ ยทุธวิธีการตดัสินใจ 
 ส่ิงส าคญัท่ีสตรีจะกา้วสู่ต าแหน่งผูน้ าไดน้ั้น ขึ้นอยู่กบัการไดรั้บโอกาสทางการศึกษาเป็น
รากฐานท่ีส าคญัยิ่งมีการศึกษาสูงยิ่งมีโอกาสเป็นผูบ้ริหารหรือผูน้ ามากยิ่งขึ้น ท าให้มีโอกาสแสดง
ความรู้ความสามารถในเชิงบริหารไดเ้ท่าเทียมกบับุรุษ นอกจากการศึกษาแลว้ ปัจจยัอ่ืนท่ีผลกัดนั     
ก็คือความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ สังคม การเปล่ียนแปลงทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ตลอดจน
ความปรารถนาของสตรีท่ีตอ้งการมีอิสระ แมว้่าสตรีจะตอ้งออกมาท างานนอกบา้นและไม่ว่าสตรี
จะเป็นผูบ้ริหารหรือผูน้ าก็ตาม แต่สังคมก็ยงัคาดหวงัใหส้ตรีเป็นฝ่ายรับผิดชอบงานในบา้นเป็นส่วน
ใหญ่หรือทั้งหมด เช่น การเล้ียงดูบุตร ส่วนอุปสรรคส าคญัในหน่วยงานท่ีบัน่ทอนโอกาสการท างาน
ของสตรีคือค่านิยมทางสังคมท่ีมีต่อสตรีนัน่เอง ดงันั้น สตรีจึงตอ้งพฒันาความรู้ ความสามารถและ
ศกัยภาพของตนให้เป็นท่ียอมรับ ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารสตรีสมยัใหม่ก็ตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง มีความเขม้แข็ง มีทกัษะ มีความรอบรู้อย่างกวา้งขวาง มีความกลา้ในการตดัสินใจ 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และควรส ารวจหาขอ้บกพร่องของตนเอง พิจารณาปัญหาหรืออุปสรรค  
ท่ีมีผลต่อโอกาสความกา้วหนา้รวมทั้ง พยายามหาแนวทางแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคนั้น เพื่อท าให้
มีโอกาสท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพการงานต่อไป 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ปาริชาติ ชูปฏิบติั (2554 : 141  – 142) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สตรีในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสตรีในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์ เขต 1 การวิจยัคร้ังน้ีมี
จุดประสงค์ของการวิจยั 1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีในโรงเรียน สังกัด
ส านกังานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 1  2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์
เขต 1 จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ทุกดา้น เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นและรายขอ้ พบวา่ 1.1) ดา้นกิจสัมพนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ 4 ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ส่วนขอ้ 7 ให้ความยุติธรรมแก่ผูร่้วมงาน ในการพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบติังาน             
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 1.2) ดา้นประสิทธิผล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ 45 ใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุนใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการพฒันาวิธีการท างาน และพฒันาตนเอง
เพื่อให้มีวิทยฐานะท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนขอ้ 33 มีการน ารูปแบบการท างานใหม่ ๆ และให้
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ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด และ 1.3) ดา้นมิตรสัมพนัธ์ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ 16 มีความเป็นกัลยาณมิตร ไม่ถือตวั ท าให้
ผูร่้วมงานอบอุ่นใจ และสบายใจเม่ือได้สนทนาด้วย มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนขอ้ 24 มีวิธีการสร้าง
แรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานแต่ละคนอยา่งหลากหลายมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
 มัชฌิมา วงษ์จันทร์เพ็ง (2564 : 90) ได้ศึกษาคุณลักษณะผู ้น าของผู ้บ ริหารสตรี                        
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในยุคดิจิทัล บทความน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณลักษณะผูน้ า                   
ท่ีเหมาะสมของผูบ้ริหารสตรีในการบริหารสถานศึกษาในยคุดิจิทลั และเพื่อศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าท่ี
มีประสิทธิภาพของผูบ้ริหารสตรีในการบริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทลั สังคมในปัจจุบนัเป็นสังคม
ท่ีมีความเท่าเทียมกนัทางเพศ เพราะฉะนั้นผูท่ี้จะมาเป็นผูน้ าสามารถเป็นไดท้ั้งผูน้ าท่ีเป็นบุรุษและ
ผูน้ าท่ีเป็นสตรี โดยคุณลกัษณะผูน้ าท่ีเหมาะสมของผูบ้ริหารสตรี ควรมีลกัษณะดงัน้ี 1. คุณลกัษณะ
ทางกาย 2. ภูมิหลังทางสังคม 3. สติปัญญา 4. บุคลิกภาพ 5. ลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับงาน และ                
6. ลกัษณะต่าง ๆ ทางสังคม คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพของผูบ้ริหารสตรีควรมี ดงัต่อไปน้ี      
1. สร้างความมัน่ใจในการรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีการงานโดยตั้งใจท างานอยา่งจริงจงั 2. สู้และบากบัน่
ในการท างานเพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายดว้ยดี 3. รู้จกัปรับปรุงตนเองเสมอ 4. ประเมินตนเอง
ถึงระดับการศึกษา 5. หมั่นส ารวจความบกพร่องและพยายามแก้ไขด้วยตนเอง 6. เตรียมรับ
สถานการณ์ท างานซ่ึงประกอบดว้ยกฎเกณฑแ์ละความยากล าบากนานาประการ 7. สร้างค่านิยมใน
การท างานในดา้นการให้ความส าคญัแก่สภาพทางสังคมเศรษฐกิจและมีอิสระในทางสร้างสรรค์       
8. อย่าท างานแบบเอาแต่ใจของตนฝ่ายเดียว 9. เป็นผูรู้้จกัวางแผนในการด าเนินชีวิตและเป็นผูท่ี้
สามารถปรับตนเองไดท้ั้งในหนา้ท่ีการงานและครอบครัว 10. สตรีควรจะปฏิรูปแนวความคิดแบบ
ดั้งเดิมเสียใหม่เพื่อความกา้วหน้าและเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี 11. ไม่ควรเปล่ียน
งานโดยปราศจากเหตุผล ไม่ยึดอารมณ์ตนเป็นส าคญั มีความอดทนและอดกลั้นเพราะส่ิงเหล่าน้ีจะ
ท าใหส้ตรีกา้วไปสู่ระดบัผูน้ าท่ีดี 
 อะห์มดั ยี่สุ่นทรง (2561 : 7 - 18) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จงัหวดัปัตตานี การวิจยัคร้ังน้ี
มีจุดประสงคข์องการวิจยั 1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกดัส านักงานการศึกษาเอกชน จงัหวดัปัตตานี 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกดัส านักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน ระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการสอน 3) เพื่อประมวลขอ้เสนอแนะแนวทางเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผู ้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน                      
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จังหวดัปัตตานี ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จงัหวดัปัตตานี โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต าแหน่งต่างกัน โดยภาพรวมและ                
รายดา้นมีความแตกต่างกนั 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีขนาดโรงเรียนต่างกนั ไม่มีความแตกต่าง
กนั 4) เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจและดา้นการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกนั 5) เปรียบเทียบความ
คิดเห็นท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั 6) ประมวลขอ้เสนอแนะและ
แนวทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จงัหวดัปัตตานี พบว่า ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารสตรีควรจะต้องสร้างสถานท่ีท างานให้เป็นบรรยากาศแบบครอบครัว พูดคุ ยกระตุ้น
ก าลงัใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารสตรีควรเป็นผูมี้อุดมการณ์อิสลามท่ีบริสุทธ์ิใจ เพื่อพระองค์อลัลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวงั
ผลประโยชน์แอบแฝง แสดงการมีจุดยืนท่ีชัดเจน ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารสตรีควรมอบหมายงานอย่างทัว่ถึง โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสม
ของแต่ละบุคคล ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ได้แก่ ผูบ้ริหารสตรีควรสนับสนุนและส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานมีการคิดการแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดขึ้นแลว้ด้วยวิธีการใหม่ๆ และพยายามใช้ความสามารถ
ของผูร่้วมงานให้ได้ประโยชน์มากท่ีสุด โดยการพูดคุยหาแนวทางหรือวิธีการท างานท่ีท้าทาย
สติปัญญาของผูร่้วมงาน ดา้นการมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสตรีควรมีการคาดคะเนความ
เป็นไปไดใ้หม่ ๆ ท่ีน่าต่ืนเตน้ และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน โดยอาศยัความใฝ่รู้ 
ติดตามเรียนรู้สังคมให้ทันการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม ได้แก่ 
ผูบ้ริหารสตรีตอ้งมีความกลา้หาญ มีความเด็ดขาดท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง กลา้คดัคา้นในส่ิงผิด มีนิสัย
สัจจะ พูดจริงท าจริงและรักษาสัญญาและประประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีตามหลกัคุณธรรม
จริยธรรมอิสลามและด้านกระตุน้ให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ได้แก่ ผูบ้ริหารสตรี        
ควรร่วมมือกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ เพื่อจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน            
โดยกระตุน้ผูมี้ส่วนร่วมทุกคนใหป้ฏิบติังาน เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั 
 สาธิต มณฑาณี (2559 : 66 - 73) ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีในทศันะ
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดัปทุมธานี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 
การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีในทัศนะของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวดัปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 
ผลการวิจยัพบว่า 1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีในทศันะของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
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จงัหวดัปทุมธานี สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก 
ยกเวน้ แบบสั่งการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงตามคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ แบบขาย
ความคิดหรือเสนอแนะ แบบมอบอ านาจ แบบมีส่วนร่วมและแบบสั่ งการ ตามล าดับ                               
2) การเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีในทศันะของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
จงัหวดัปทุมธานี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 จ าแนกตามเพศ พบวา่ แต่ละ
แบบแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สตรีในทศันะของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจังหวดัปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 4 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานและต าแหน่งทางวิชาการ พบว่าทศันะ
ของครูต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีแต่ละแบบ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 มณัฑนา ภคัคุณานนท์ (2558 : 207 - 208) ได้ศึกษาอนาคตภาพภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สตรี โรงเรียนประถมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2557 - 2567) งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาอนาคตภาพภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรี โรงเรียนประถมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2557 - 2567) โดยใช้กระบวนการวิจยัอนาคต แบบอีดีเอฟอาร์ (EDFR) ผลการวิจยั พบว่า
แนวโนม้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสดรีโรงเรียนประถมศึกษาจากการศึกษาเอกสารตามประเด็นตั้งตน้ 
ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าท่ีมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1.1) ดา้นคุณลกัษณะและความเช่ียวชาญ 
มีประเด็นยอ่ย 28 ขอ้ 1.2) ดา้นพฤติกรรม มีประเด็นยอ่ย 20 ขอ้ 1.3) ดา้นตามสถานการณ์ มีประเด็น
ย่อย 25 ข้อ 1.4) ด้านการสร้างความสัมพนัธ์ มีประเด็นย่อย 15 ข้อ 1.5) ด้านการเปล่ียนแปลง            
มีประเด็นย่อย 20 ขอ้ และ 1.6) คา้นการผุดเกิด มีประเด็นย่อย 16 ขอ้ 2) แนวทางการเสริมสร้างและ
พฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรี มีประเด็นย่อย 21 ขอ้ ผูว้ิจยัน าประเด็นย่อยมาวิเคราะห์และ
สังเคราะห์โดยใช้แนวคิดไทย ได้แนวโน้มภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา          
ในบริบทสังคมไทย ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าท่ีมีองค์ประกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1.1) ดา้นความเป็น
สตรีไทย มีประเด็นย่อย 17 ขอ้ 1.2) ด้านวิถีไทย มีประเด็นย่อย 17 ขอ้ และ 1.3) ด้านความเป็น
ผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1.3.1) คุณลกัษณะและความเช่ียวชาญ มีประเด็น
ยอ่ย 20 ขอ้ 1.3.2) พฤติกรรมการบริหาร มีประเด็นยอ่ย 17 ขอ้ 1.3.3) การตามสถานการณ์ มีประเด็น
ย่อย 11 ขอ้ 1.3.4) การสร้าง ความสัมพนัธ์ มีประเด็นย่อย 12 ขอ้ 1.3.5) การเปล่ียนแปลง มีประเด็น
ย่อย 16 ขอ้ และ 1.3.6) การผุตเกิต มีประเด็นย่อย 17 ขอ้ รวมเป็นประเด็นย่อยทั้งหมด 93 ขอ้ และ   
2) แนวทางการเสริมสร้างและพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรี มีประเด็นย่อย 19 ขอ้ อนาคตภาพ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษาของไทยในทศวรรษหนา้ ท่ีไดจ้ากผลการวิจยัคือ 
ภาพท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีฉนัทามติวา่ มีแนวโนม้เป็นภาพอนาคตท่ีดี 
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 การุณันทน์  รัตนแสนวงษ์ (2555 : 38 - 48) ได้ศึกษาภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสตรี
มหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะ
ผูน้าของผูบ้ริหารสตรี 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
จิตสังคม ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีและ 3) ศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่าระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีในภาพรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก 
โดยตวัช้ีวดัท่ีได้รับคะแนนมากท่ีสุดคือ ผูน้ าตอ้งเน้นการวดัและการประเมินท่ีมีความส าคญัต่อ
ผลส าเร็จของการพฒันาองค์การ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นจิตสังคม ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร มีความสัมพนัธ์กนักบัภาวะผูน้ าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรี พบว่ามี 5 ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ      
2) ลกัษณะของความเป็นผูน้ าดา้นภาวะผูน้ าและการมอบอ านาจ 3) การมีส่วนร่วม 4) สถานภาพและ
บทบาทสตรี และ 5) ลกัษณะของความเป็นผูน้ าดา้นความเป็นผูน้ าและวิสัยทศัน์ 
 ชวนชม ชินะตังกูร  (2560 : 36 – 37) ได้ศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร
การศึกษา สังกดัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่าความสุขในการท างานของบุคลากรการศึกษา สังกดั
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นอารมณ์
ทางบวกอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต และดา้น
อารมณ์ทางลบในระดับต ่า อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรทางการศึกษา สังกัด
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการพึ่งพาอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน และเม่ือ
สถานศึกษาสนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน จะท าให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และเม่ือบุคลากรการศึกษามีอารมณ์ทางบวก   
ในการท างาน จะท าใหมี้ความกระตือรือร้นและสนุกกบัการท างาน รู้สึกคุณค่าของตนเอง และภูมิใจ   
ในตนเอง เม่ือไดท้ างานอนัจะน าไปสู่ความพึงพอใจท่ีอยากจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จเพื่อพฒันา
คุณภาพนกัเรียนและคุณภาพการปฏิบติังานต่อไป  
 เมธาพร ผงัลกัษณ์ (2559 : 51 – 52) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสุขในการท างานของครูในอ าเภอ
เมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า ความสุขในการ
ท างานของครูในอ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ ความส าเร็จ
ในงาน ความรักในงาน และการเป็นท่ียอมรับ ตามล าดบั  
 ธนพร จนัทร์สี และคณะ (2559 : 1242) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การวิจัยคร้ังน้ีมี
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วตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความสุขในการท างานของครู 2) ศึกษาระดับปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของครู 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางความสุขกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของครู 4) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู 5) สร้างสมการ
พยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1  พบว่า ระดับความสุขในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 พรพนา พวัรักษา (2554 : 101 - 105) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาสารคาม การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดบั
ความสุขในการท างาน และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาสารคาม ผลการศึกษา พบว่าความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาสารคามอยู่ในระดับมาก โดยความพึงพอใจในชีวิต ความพึ งพอใจในงานและ
อารมณ์ ความรู้สึกทางบวกอยู่ในระดบัมาก ส่วนอารมณ์ ความรู้สึกทางลบอยู่ในระดบัปานกลาง 
เงินเดือนรวมค่าตอบแทน แผนกท่ีปฏิบติังาน และปัจจยัระดับองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดับปานกลาง (1, 319, Eta = 427 และ r = 463 ตามล าดับ) ต าแหน่ง อายุ ประสบการณ์ในการ
ท างาน และปัจจยัดา้น ครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัต ่า (r) =.166, r = 259, r = 266 
และ r = 290 ตามล าดบั) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนสถานภาพสมรส และลกัษณะ
การจา้งงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษาคร้ังน้ี
สามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความสุข     
มีประสิทธิภาพในการท างานและมีความรักในองคก์ารมากขึ้น 
 สกล พนัธมาศ  ( 2558: 49 - 50) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร     
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบั ไดแ้ก่ 
การใหร้างวลัตามสถานการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และความเส่หา ในดา้นของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2               
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยล าดบัคะแนนจากมากไปน้อย 3 ล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน 
ดา้นนโยบายและแผนการบริหารงาน และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556 : 18) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาภาวะผูน้ า เพื่อการน าความสามารถ
ของคนใหส้ามารถใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้น ต่อกลุ่มคน ในการสร้างแรงบนัดาลใจ สร้างความปรารถนาดี
ท าให้ไดรั้บความเช่ือถือศรัทธา ไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ีการเสริมสร้างและพฒันาภาวะผูน้ าให้กับ
ผูบ้ริหารสตรีให้ใช้ความสามารถ และช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผูอ่ื้น เพื่อให้งานบริหารจัดการ
โรงเรียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
 สุพรรณี มาตรโพธ์ิ (2549 : 74 - 75) ได้ศึกษาเก่ียวกับการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสตรีใมหาวิทยาลยัของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า สตรีมกัจะเห็นคุณค่าของการ
ท างาน มีความตั้งใจและพยายามท าทุกส่ิงให้ดีท่ีสุด มีความอดทน ขยนั มีความตั้งใจในการท างาน
และมีศกัยภาพในการท างานสูง    
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี           
ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด สรุปได้ว่า ในการบริหารงานองค์กรให้ครูและบุคลากรท างานอย่างมี
ความสุขภายใตภ้าวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีใหส้ัมฤทธ์ิผลนั้นมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งมากมาย ซ่ึงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งจะตอ้งให้ความส าคญัและด าเนินการพฒันาจดัการระบบการ
ท างานในดา้นต่าง ๆ อยา่งเป็นรูปธรรม ควบคู่ไปกบัการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งคนในองคก์ร 
เพื่อให้เกิดการท างานท่ีมีความสุข และส่งผลต่อประสิทธิผลของการด าเดินงานท่ีมีคุณภาพของ
องคก์ร ถือไดว้่าเป็นภารกิจท่ีส าคญัท่ีสุดของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีจะตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ใน
การด าเนินการ ซ่ึงลกัษณะของงานท่ีเกิดขึ้นจะมีความต่างและมีความเหมือนกนัตามแต่บริบทของ
สถานศึกษา  
  
 




