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บทคัดยอ 
  บทความวิชาการฉบับน้ีมีความมุงหมายการวิเคราะหและเสนอแนวทางการ
สรางความสุขในองคกรภาครัฐและเอกชนภายใตบทบาทของภาวะผูนํา จากการศึกษา
พบวา การสรางความสุขในองคกรมีปจจัยเชิงความสัมพันธที่สําคัญและมีอิทธิพล         
อยางมากของภาวะผูนําในองคกรรัฐและเอกชน โดยเริ่มตนจากพฤติกรรมที่เปนตนแบบ
ของภาวะผูนําทําใหบุคลากรมีความรูสึกผอนคลายซึ่งเปนปจจัยเชิงสาเหตุสงผลให
บุคลากรมีความมักคุนที่เปนบรรทัดฐานใหบุคลากรประกอบดวย 4 แนวทางไดแก           
1. พฤติกรรมภาวะผูนํ าที่ จั ดสวัสดิการ การให ธรรม และการใหอภั ย  (ทาน)                    
2. พฤติกรรมภาวะผูนําที่ใชวาจาในการประสานสามัคคีและใหความอบอุน (ปยวาจา)       
3. พฤติกรรมภาวะผูนําที่มองเห็นประโยชนสวนรวมมากอนประโยชนสวนตน               
(อัตถจริยา) และ 4. พฤติกรรมภาวะผูนําที่สามารถถือปฏิบัติตนอยางเสมอตนเสมอ
ปลาย (สมานัตตตา) ดังนั้น ผูนําองคกรควรที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปสูการกําหนด
เปนแผนสําหรับการจัดการสวัสดิการในลักษณะตางๆ แผนการใชพฤติกรรมทางวาจา
เพื่อการความสามัคคี แผนการพัฒนาความเสียสละประโยชนสุขสวนตน และแผนการ
ปรับพฤติกรรมของผูนําทีมใหเปนแนวราบมากยิ่งขึ้น 
 

คําสําคัญ : พฤติกรรมผูนํา  ความสุขแนวพุทธศาสนา  ภาคเอกชนและองคกรภาครัฐ 
 

Abstracts 
  This article is intended to analyze and provide suggestions how 
to create happiness in public and private organizations under the 
leadership role. It is found that there is a key correlation factor between 
leadership and happiness in Private and Government organizations.          
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The default behavior of the model's identity and leadership makes 
people feel relaxed, which is a causal factor resulting personnel are 
acquainted with is the norm for staff, Includes four guidelines which are 
1. Leadership Behaviors that support of Welfare (Dàna), 2.Leadership 
behaviors verbally, in coordination and harmony, warmth (Piyavàcà) ,          
3. Leadership Behaviors visible part of the very first personal (Atthacariyà), 
and 4.Leadership and behavior that can be applied consistently 
(Samànattatà). Thus, corporate leaders should change their behavior to 
define policies for the management of welfare, verbal behavior policy, 
the development of the health benefits of their sacrifice, and the 
changes behavior of the leadership team to rise even more. 
 

Keyword :   Leadership behaviors; Happy by Buddhism;  
 Private and Government organizations 
 
บทนํา   
  การสรางความสุขในองคกรมีความสําคัญไมนอยไปกวาเปาหมายเชิงประจักษ
ขององคกรหากเปนองคกรทางธุรกิจพยายามที่จะสรางผลกําไรเหนือคูแขงขัน สงผล
กระทบแพรกระจายไปยังสวนอื่นไดอยางรวดเร็ว  โดยเฉพาะความเสื่อมโทรมทาง
จริยธรรมของสังคมที่มาจากสาเหตุการยึดวัตถุมากกวาความดี  การแขงขันเพื่อเอาชนะ
แทนการรวมมือ การมองผูอื่นเปนคูแขงมากกวาเปนมิตร (สุเทพ พงศศรี, ออนไลน)        
หากเปนองคกรรัฐจะมีประชาชนเปนเปาหมายที่สําคัญ แตกระนั้น ความสุขที่เกิดขึ้น         
อยูที่เปาหมายเพื่อความสําเร็จอันเปนวัตถุธรรมจับตองไดก็เปนเพียงสวนนอยเทานั้นเมื่อ
เปรียบเทียบกับความสุขที่ควรจะเปนหรือที่ควรจะเกิดขึ้นบนรากฐานที่ถูกตอง ลดการ
เบียดเบียน ละทิ้งการแกงแยงชิงดีชิงเดนไมวาจะภายในหรือภายนอกก็ตาม ซึ่งนั่นเปน
ผลจากการพัฒนาระบบการใหสวัสดิการ การบริจาค การเสียสละ การใหอภัย การให
คุณความดีของผูนําหรือองคกรที่มีความสุขจากการใหมากกวาการไดรับประโยชน ยิ่งให
มากเทาใด ความสุขจะยิ่งเพิ่มขึ้นมากเทานั้น นอกจากนี้ยัง พบวา องคความรูมากมายที่
ระบุถึงการใชวาจาเพื่อสรางความสุขและสรางเปาหมายไปพรอม ๆ กัน ซึ่งนั่นก็คือ การ
ที่ผูนํารูจักใชคําพูดที่สามารถประสานประโยชนระหวางบุคลากรกับองคกรได ชวยใหคน
ทั้งหลายรวมกันโดยที่วาจะเปนการอยูรวมกันก็ตาม หรือทํางานรวมกันก็ตาม ใหพากัน
ไปดวยดี สูจุดหมายที่ดีงาม(พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 2545 : 3-5) ขณะที่การ         



วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 2561 

- 226 - 

ประพฤติตนที่เปนประโยชน ตอบุคลากรยอมสรางความชื่นชมและสรางการยอมรับ 
ความประทับใจใหกับบุคลากรตลอดระยะเวลาทั้งในองคกรและนอกองคกร รวมท้ังการ
มีพฤติกรรมอยางเสมอตนเสมอปลายของผูนําชวยใหมิตรภาพระหวางผูบริหารกับ
บุคลากรมีลักษณะการบริหารหรือวัฒนธรรมองคกรเปนแนวราบมากวาแนวดิ่ง ดังนั้น
พฤติกรรมของภาวะผูนําในองคกรจึงมีอิทธิพลและสําคัญอยางมากตอการสราง
สิ่งแวดลอมใหเกิดความสุขทั่วทั้งองคกร ซึ่งหากพฤติกรรมของผูนําประกอบดวย
คุณลักษณะดังกลาวจะไมทําใหบุคลากรรูสึกอึดอัด จะไมรูสึกเกรงกลัว จะไมคอยรูสึกวา
ผูบริหารหรือผูนําจองจับผิดบุคลากรเพียงอยางเดียว เมื่ออาการของบุคลากรรูสึกเบา
โปรงโลงสบายใจ เพราะในสภาวะแบบนั้นจะเรียกวา ความสุขที่เกิดจากพฤติกรรมของ
ภาวะผูนําตามแนวทางพระพุทธศาสนา ดังธรรมภาษิตที่กลาววา..ผูใดไดรับแตงตั้งให
เปนใหญ  ถาผูนั้นประพฤติชอบธรรมประชาชนชาวเมืองนั้นก็จะประพฤติชอบธรรม
ตามไปดวยหากพระราชาตั้งอยูในธรรมชาวเมืองนั้นก็เปนสุข (พระไตรปฎกฉบับ
ภาษาไทย, เลมท่ี 21 ขอที่ 70 หนาที่ 115-116)  
  การเปนผูนําในองคกรไมใชเรื่องงายที่จะใหทุกคนมีความสุขบนพื้นฐานของ
เปาหมายที่กําหนดไว แตกระนั้นการสรางความสุขจากจุดเริ่มตนจะตองมาจากตัวของ
ผูนําที่มีพฤติกรรมที่ดีงาม มีความประพฤติที่ถูกตอง เหมาะสม เพราะการทํางานที ่              
มุงสรางความสุขใหกับบุคลกรยอมดีกวาการมุงสรางเปาหมายใหกับองคกรเพียงอยาง
เดียว เพราะเมื่อคนไมมีความสุข การปฏิบัติงานก็ยากที่จะบรรลุเปาหมายได แตหาก
บุคลากรมีความสุข ความสุขจะกลายเปาหมายที่สําคัญ จะเชื่อมโยงไปสูเปาหมายอื่นๆ 
ไดโดยงาย ดังนั้น การที่ผูเขียนเลือกหลักสังคหวัตถุ 4 ประการมาใชเปนกรอบใน
การศึกษาเพราะเห็นวามีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมภาวะผูนําที่สัมพันธตอความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนอง และเปนความคาดหวังที่ตองการเห็น
พฤติกรรมของผูนํ าเชนนั้นซึ่ งมีความพิ เศษกวาบรรดาหลักพุทธธรรมอื่น ๆ ที ่                   
มุงความสามารถทางดานคุณลักษณะเฉพาะของผูนํา เชน หลักไตรสิกขา หลัก                 
อิทธิบาทธรรม หลักสัปปุริสธรรม เปนตน ทําใหมีความเปนวัฒนธรรมเชิงวิถีปฏิบัติใน
องคกรอยางเห็นไดชัด 
 
แนวคิด และทฤษฎีพฤติกรรมของภาวะผูนําตอการสรางความสุขในองคกร 
 การศึกษาถึงพฤติกรรมของภาวะผูนําตอการสรางความสุขในองคกรมี
ความสําคัญในฐานะผูที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงระบบตางๆ รวมทั้งสามารถ
สามารถกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรใหเปนไปตามที่ตองการไดเพราะอํานาจในการ       
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สั่งการและการควบคุมผลประโยชนทั้งหลาย ฉะนั้น อิทธิพลการสรางความสุขในองคกร
ของภาวะผูนําจึงมีบทบาทอยางสูงสุดซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําเชื่อวาแบบของพฤติกรรมของ
ผูนําเปนเครื่องชี้ถึงแบบและความสําเร็จของความเปนผูนํา อาจจะสรุปได 3 รูปแบบ       
(กวี  วงศพุฒ, 2545 : 119-121) ไดแก  
 รูปแบบที่ 1 พฤติกรรมภาวะผูนําเชิงเผด็จการ เปนผูนําที่รวมการ
ตัดสินใจไวท่ีตนเอง จะเปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะนําไปสูเปาหมายนั้น และ
จะควบคุมเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด แตก็มีความเหมาะสมใน
สถานการณสงครามเนื่องจากตองการความรวดเร็วและแนนอน ยกตัวอยาง เชน             
เลนิน เซอรชิลล ฮิตเลอร และ มุสโสลินี เปนตน 
 รูปแบบที่ 2 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย เปนผูนําที่เขามา
เปนสวนรวม ผูนําประเภทนี้จะดึงผูใตบังคับบัญชาใหเขามามีสวนรวมในการกําหนด
วัตถุประสงคและวิธีการทํางาน ดวยความเชื่อวา การเขามามีสวนรวมจะทําใหได
ความคิดเห็นที่กวางขวางขึ้น และทําใหการยอมรับจากสมาชิกมีมากขึ้น 
 รูปแบบที่ 3. พฤติกรรมของผูนําตามแบบเสรีนิยม เปนผูนําประเภทที่
คอนขางจะ “ปลอย” คือจะใหคําแนะนําทั่วๆ ไปเกี่ยวกับจุดมุงหมายแลวปลอยให
ผูใตบังคับบัญชากําหนดแนวทางการปฏิบัติกันเอาเอง ซึ่งวิธีการนี้ผูใตบังคับบัญชามี
อิสระอยางมากและผูท่ีทํางานจะถูกจูงใจดวยตัวของเขาเอง 
 ขณะเดียวกันทฤษฎีภาวะผูนําตามแบบจําลองของฟดเลอรและมารติน ได
สรางแบบจําลองผูนําตามสถานการณ ซึ่งมีอยู 3 ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของผูนํา 
คือ (Fred E. Fiedler and Martin M. Chemers, 1974 : 80) 1) สัมพันธภาพระหวาง
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชา เปนแบบการเขาถึง เขาใจบริบทพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา
วาตองการผูนําที่มุงใหความเขาใจหรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร 2) โครงสราง
ของงาน คือ การจัดวางตําแหนงตาง ๆ ใหชัดเจนมากที่สุดหรือที่เรียกวา ระบบการ
ดําเนินงาน และกระจายอํานาจไปสูโครงสรางของหนวยงานใหมากที่สุด และ 3) อํานาจ
ตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่เปนทางการของกองงานที่ดําเนินภายใตองคกร 
นอกจากนี้ การอธิบายทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร หรือพฤติกรรมผูนํา ที่
พยายามนําเสนอเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกมาในกลุมเพื่อพยายามแสวงหา
คําตอบวาผูนําควรมีพฤติกรรมอยางไรที่สามารถทําใหการบริหารงานของผูนําประสบ
ผลสําเร็จโดยเปนการใชพฤติกรรมของผูนําแตละคนที่สะสมมาจากประสบการณหรือ
การรับรูเพื่อใชในการชักจูงใหผูใตบังคับบัญชาเต็มใจ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 
2542 : 437) 
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 การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership 
Studies) ประเทศสหรัฐอเมริกา ในป ค.ศ.1945 โดยสถาบันวิจัยธุรกิจของมหาวิทยาลัย
พยายามอธิบายมิติตางๆ ของพฤติกรรมผูนําโดยใหความเห็นวาเปนพฤติกรรมของ
บุคคลเพื่อที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย ตอมาในปค.ศ.1957              
เฮมพิลและคูนส (Hemphill and Coons) ไดศึกษาวิจัยอยางตอเนื่องและไดนํามาเปน
สรุปพฤติกรรมผูนําออกมาเปน 9 มิติ (รุจา  เทพนฤมิตร, 2545 : 23-24)  ดังนี ้
  1) การกระทําของผูนําที่พยายามใหเกิดความรวมมือระหวางเพื่อน
รวมงาน  
  2) การกระทําที่จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  
  3) การกระทําที่จะกอใหเกิดความสําเร็จ ไดผลผลิตท่ีมีท้ังปริมาณและ
คุณภาพ  
  4) การกระทําที่เปนตัวแทนของกลุมเมื่อมีปฏิสัมพันธกับกลุมอื่นๆ 
  5) ความพยายามท่ีจะใหผูนําเขาไปเปนสวนหนึ่งของกลุม  
  6) ความพยายามที่จะใหรางวัลหรือลงโทษ หรือตัดสินสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
  7) การกระทําซึ่งทําใหเกิดความเปล่ียนแปลงกิจกรรมของกลุม  
  8) การกระทําซึ่งแสดงวาไมยอมรับนับถือความคิดของผูอื่น  
  9) ความพยายามที่จะจําแนกหนาที่และนโยบายในการดําเนินการ  
 
 ในปเดียวกัน ฮาลพินและไวเนอร (Halpin and Winer) ไดปรับปรุงเครื่องมือการวัด
พฤติกรรมของผูนําขึ้น จึงไดรวบรวมมิติท้ัง 9 มิติใหเหลือเพียง 4 มิติ คือ 
  1)  พฤติกรรมผูนําดานมุงความสัมพันธ  
 2) พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน  
 3) พฤติกรรมผูนําดานเพ่ิมผลผลิต  
 4) พฤติกรรมผูนําดานการรับรู  
 
  ปรากฏวามิติที่สําคัญและผูนําไดนํามายึดถือปฏิบัติอยูมาก คือ พฤติกรรม
ผูนําดานมุงความสัมพันธ และพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน ตอมา ฮาลพิน (Halpin) จึงได
พัฒนารูปแบบของแบบทดสอบ โดยการตัดพฤติกรรมผูนําดานเพิ่มผลผลิตและ
พฤติกรรมผูนําดานการรับรูออก และทดสอบเฉพาะพฤติกรรมผูนําดานมุงความสัมพันธ
กับพฤติกรรมผูนําดานมุงงานปรากฏวามีความอิสระจากกันและแยกจากกันจึงจําแนก
พฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิต ิ(Halpin and Andrew, 1966: 15) คือ 
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 1. มิติกิจสัมพันธ หรือมิติมุงงาน (Initiating Structure) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในลักษณะการแจกแจงงาน การกําหนดระเบียบแบบ
แผนและวิธีปฏิบัติงานตลอดจนการกําหนดชองทางในการติดติอสัมพันธ ระหวางสมาชิก
อยางรัดกุม ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปตามตําแหนงหนาที่และ
ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
 2. มิติ มิ ตรสัมพันธ  หรือมิติ มุ งความสัมพันธ  (Consideration) 
หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่แสดงความเปนมิตร ความเปนกันเอง ความไวเนื้อเชื่อใจ 
ความเห็ นอกเห็ นใจการให เกี ยรติยกย อ งและความจริ ง ใจอั นอบอุ นที่ ผู นํ ามี ต อ
ผูใตบังคับบัญชา 
   แมวา ฮาลพิน (Halpin) จะตัดพฤติกรรมผูนําดานเพิ่มผลผลิตและพฤติกรรม
ผูนําดานการรับรูออกไปแต Blake and Mouton (1991) กลาววา ภาวะผูนําที่ดีมี
ปจจัย 2 อยาง คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกําหนดคุณภาพและ
ลักษณะสัมพันธภาพของคนเปน 1-9 และกําหนดผลผลิตเปน 1-9 เรียกรูปแบบนี้
วา Nine-Nine Style (9,9 Style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบง
ลักษณะเดน ๆ ของผูนําไว 5 แบบ ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 
 

 
แผนภาพที่ 1 แสดงรูปแบบของการบริหารแบบตาขายของผูนําในองคกร 

ที่มา : เศรษฐภูมิ เถาชาร ีวิทยาลัยนานาชาติพระนคร มหาวิทยาลัยราชภฏัพระนคร, 2559. 
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 ซึ่ งทางด าน Blake and Mouton (1991) อธิบาย เพิ่ ม เติมว า รูปแบบ
ที ่1 แบบมุงงาน เปนแบบ 9,1 ผูนําจะมุงเอาแตงานเปนหลัก สนใจคนนอย มีพฤติกรรม
แบบเผด็จการและออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม รูปแบบที่ 2 แบบมุง              
คนสูง เปนแบบ 1,9 ผูนําจะเนนการใชมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามใน
การทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคกร รูปแบบที ่3 แบบมุงงานต่ํามุงคนตํ่า เปนแบบ 
1,1 ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพื่อให
งานดําเนินไปตามที่มุงหมาย รูปแบบท่ี 4 แบบทางสายกลาง เปนแบบ 5,5 ผูบริหารหวัง
ผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบที่มีกฎระเบียบแบบแผน 
ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ และรูปแบบ
ที่ 5 แบบทํางานเปนทีม เปนแบบ 9,9 เนนเรื่องงานและขวัญกําลังใจ คนทํางานจะไม
ขัดแยงกัน การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ การทํางานสนุก ผลสําเร็จอยูที่การพึ่งพา
อาศัยซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความ
ไววางใจ และการเคารพนับถือซึ่งกันและกัน (อางใน, เศรษฐภูมิ เถาชารี, 2559) 
 ในขณะเดียวทางดานศูนยวิจัยสํารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (อางใน            
พระครูภัทรธรรมคุณ, 2554 : 20) ไดศึกษาภาวะผูนําโดยคนหาแหลงคุณสมบัติตางๆ              
ที่เชื่อมโยงกัน ตัวชี้นําตางๆ ที่บอกประสิทธิผลกอนผลการวิจัยไดสรุปพฤติกรรม              
2 อยาง เชนเดียวกับการศึกษาท่ีโอไฮโอแตเรียกชื่อตางกัน คือ 
  1)  แบบมุงตัวงาน เปนพฤติกรรมของผูนําที่เนนการทํางานและความสําเร็จ
ของงานเปนหลักผูนําจะไมคอยคํานึงถึงความรูสึกหรือสภาพจิตใจของผูปฏิบัติงาน          
มากนัก 
  2) แบบมุงตัวคน เปนพฤติกรรมของผูนําที่เนนการสรางความสัมพันธ
อันดีกับผูปฏิบัติงาน ผูนําจะคํานึงถึงสภาพจิตใจทุกขสุข และสวัสดิการของลูกนอง           
หรือผูใตบังคับบัญชาเปนหลัก ผลจากการที่พฤติกรรมมุงตัวงานและมุงตัวคนตั้งอยู           
บนปลายคนละดานของเสนตรงหรือแกนๆ เดียวกันน้ี ทําใหแบบพฤติกรรมผูนําของกลุม
มิชิแกน มี 2 แบบใหญ ๆ เทานั้น คือ มุงงานสูงและมุงคน ตางกับมุงคนสูงและมุงงานต่ํา 
  กลาวสรุปไดวา แนวคิด และทฤษฎีพฤติกรรมของภาวะผูนําตอการสราง
ความสุขในองคกรจะเนนการศึกษาทางดานพฤติกรรรมศาสตรที่มีผลการวิจัยยันยันถึง
การสรางความสุขโดยมีรูปแบบตางๆ มากมายซึ่งรูปแบบที่สําคัญที่สุดจะเปนพฤติกรรม
ของภาวะผูนําในองคกรที่มองมิติมิตรสัมพันธหรือมิติมุงความสัมพันธ หรือ แบบมุงตัว
คนในลักษณะการทํางานเปนทีมมากกวาในลักษณะอื่นๆ กลาวคือ ลักษณะดังกลาว 
ภาวะผูนําจะมีพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธภาพระหวางกัน มองตัวบุคลากรใหมี
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ความสุขมุงสรางความเขาใจระหวางเพื่อนรวมงาน มองสวัสดิการ ความปลอดภัย        
มองบุคลากรดวยความเปนมิตร มีพฤติกรรมเปนกันเอง มีความไวเนื้อเชื่อใจ มีความเห็น
อกเห็นใจ ใหความมั่นคงกับบุคลากรเปนประการที่สําคัญ ดังนั้น การสรางความสุข
ใหกับบุคลากรปจจัยที่สําคัญก็อยูที่ตัวของผูนําวาจะมีพฤติกรรมที่ดีดังที่กลาวไดอยางไร 
และก็คงจะไมยากมากนักหากผูนํามองเห็นคุณคาของมนุษยในความเปนบุคลากร            
อันเปนพื้นฐานขององคกรที่คอยขับเคลื่อนงานตางๆ ใหบรรลุเปาหมายในที่สุดก็ดวย
ผูนํามีพฤติกรรมที่ดี มีพฤติกรรมที่ถูกตอง และมีพฤติกรรมที่สรางแรงบันดาลใจใหกับ
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 
 
พุทธวิถภีาวะผูนํากับการสรางความสุขในองคกร 
 พระพุทธศาสนาไดเสนอทัศนะหลายประการที่เกี่ยวของกับการเปนผูนํา เชน 
ราชสังคหวัตถุ ทศพิธราชธรรม จักรพรรดิราช พรหมวิหารธรรม สติสัมปชัญญะ เปนตน 
ทัศนะคุณลักษณะภาวะผูนําเหลานี้ยังคงถูกอธิบายไวในเอกสารชนิด ตางๆ มากเพราะมี
ความเดนชัดอยางมากในการนําไปประยุกตใช แตกระนั้น กรอบแนวคิดของพุทธวิถี
ภาวะผูนํากับการสรางความสุขในองคกรยอมมีทางเลือกสําหรับการตอยอดเปน
วัฒนธรรมความสุขของบุคลากรที่ผานพฤติกรรมของผูนําจนกลายเปนกัลยาณมิตร และ
วัฒนธรรมการสงเคราะห รวมทั้ งเปนสัมพันธภาพระหวางผู ใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงาน เรียกวา หลักสังคหวัตถุ (พระไตรปฎกฉบับ
ภาษาไทย เลมที่ 21 ขอที่ 32 หนาที่ 50-51) หมายถึง หลักการสงเคราะห (พระพรหม
คุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2552: 20-22) คือ หลักการยึดเหนี่ยวใจคน และประสานหมูชน
ไว ในสามัคคี  ทํ าให ตนเองก็ เปนที่ รัก  และชุมชนก็ รวมกันอยู ได  ไม แตกแยก                 
กระจัดกระจาย ทําใหสังคมมีเอกภาพและมีความม่ันคง  
 สังคหสูตร สูตรวาดวย สังคหวัตถุ (พระไตรปฎกฉบับภาษาไทย เลมที่ 21          
ขอที่ 32 หนาที่ 37) หรือพระสูตรที่วาดวยการสงเคราะหระบุวา “ภิกษุทั้งหลาย               
สังคหวัตถุ 4 (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ประการนี้แล ทาน เปยยวัชชะ อัตถจริยาใน
โลกนี้และสมานัตตตาในธรรมนั้นๆ ตามสมควร สังคหธรรมเหลานี้แลชวยอุมชูโลก
เหมือนสลักท่ียึดดุมรถซึ่งแลนไปไวไดฉะนั้น ถาไมพึงมีธรรมเหลานี้ มารดาหรือบิดาก็
ไมพึงไดการนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเปนเหตุ แต เพราะบัณฑิตเล็งเห็น
ความสําคัญของสังคหธรรมเหลานี้ ฉะนั้น บัณฑิตเหลานั้นจึงถึงความเปนใหญและ
เปนผูนาสรรเสริญ”  
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  สังคหวัตถุจึงเปนจุดเริ่มของความผูกพันในระดับสังคมและองคกรที่ผูนําการ
บริหารจําเปนจะตองใหความใสใจ และตระหนักถึงการบริหารความเสี่ยงเรื่องบุคลากรที่
สําคัญอยางนอยที่สุดเปนเครื่องรับประกันไดวา ความขัดแยงในองคกรจะเปนไปเพื่อการ
พัฒนามิใชเปนไปเพื่อการทําลายองคกรเปนแนแท เพราะฉะนั้น วัฒนธรรมการสรางสุข
จะตองถูกนิยามภายใตบริบทที่ควรจะเปนและกําหนดเปนกรอบยุทธศาสตรการสราง
ความผูกพันไดมากกวาหลักธรรมอื่น ๆ ถึงแมมีความเกี่ยวของก็ตามประกอบดวย             
4 ประการไดแก  

1. ทาน หมายถึง การใหการเอื้อเฟอเผื่อแผ เสียสละแบงปน ชวยเหลือกัน
ดวยการใหสิ่งของ หรือใหความรูและแนะนําสั่งสอนดวยน้ําใจไมตรี มีความโอบออมอารี 
จะชวยผูกใจคนไวได การทําทานจะไมสูญเปลา ผูที่ใหสิ่งที่ดียอมไดรับสิ่งที่ดีตอบแทน 
ดังทรงตรัสวา “มนาปทายี ลภเต มนาป”  (พระไตรปฎกฉบับภาษาบาลี เลมที่ 22 ขอที่ 
44 หนาที่ 45) แปลวา ผูใหสิ่งที่นาพอใจยอมไดรับสิ่งที่นาพอใจ ซึ่งรูปแบบของการให
ทานอาจใหได 2 วิธีดวยกัน คือ 1) อามิสทาน ใหสิ่งของแกเพื่อนหรือผูอื่นที่ดอยกวา 
รวมทั้งการใหรางวัลตางๆ เปนตน และ2) วิทยาทานหรือธรรมทานหมายถึง การใหธรรม 
การใหความรูและแนะนําสั่งสอนหรือการใหในสิ่งที่ดีเปนประโยชน การใหทานทั้ง            
2 รูปแบบ คือ อามิสทาน (การใหสิ่งของ) และธรรมทาน (การใหธรรม) บรรดาทาน            
2 อยางนี้ ธรรมทานเปนเลิศ (พระไตรปฎกฉบับภาษาไทย เลมที่ 25 ขอที่ 98 หนาที่ 
473) ดังนั้น การใหจึงเปรียบเสมือนการใหสวัสดิการแกบุคลากร ใหการสงเคราะห เชน 
การใหทุนแกบุตรหลาน การใหปจจัยสี่ การใหเวลาหยุดเพื่อการทองเที่ยวในบางครั้ง
คราว เปนตน ในยามเดือดรอนอยางหนึ่ งอยางใด เชน เมื่อ เจ็บปวยก็ออกคา
รักษาพยาบาล เงินเดือนไมพอจายก็พยายามชวยเหลืออยางหนึ่งอยางใด เปนตน 

2. ปยวาจา หรือ เปยยวัชชะ หมายถึง ความเปนผูมีวาจานารัก พูดอยาง        
รักกัน วาจาเปนที่รัก วาจาดูดดื่มน้ําใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ กลาววาจาสุภาพไพเราะ 
ออนหวาน  มีหางเสียง สมานสามัคคี ซาบซึ้งใจ ทําใหเกิดไมตรีรักใครนับถือ ตลอดถึงคํา
แสดงประโยชนประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจ พยายามหลีกเลี่ยงถอยคําที่
ขัดแยงกัน  พูดจาสอเสียดเสียดสีกัน อันนําไปสูการทะเลาะวิวาทกัน ดังปรากฏในอภัย
ราชกุมารสูตร (พระไตรปฎกฉบับภาษาไทย เลมที่ 13 ขอที่ 83 หนาที่ 88) โดยสรุป
ความวา “ตถาคตรูวาจาที่จริง ที่แท ที่ประกอบดวยประโยชน และวาจานั้นเปนที่รัก 
เปนที่ชอบใจของคนอื่นในขอนั้น ตถาคตรูกาลที่จะกลาววาจานั้น ขอนั้นเพราะเหตุไร 
เพราะตถาคตมีความเอ็นดูในหมูสัตวทั้งหลาย (พระไตรปฎกฉบับภาษาไทย เลมที่ 13 
ขอที่ 85 หนาที่ 86) ดังนั้น การที่พระพุทธองคทรงตรัสวาจาในแตละครั้งยอมหมายถึง
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ผลที่จะตามในทางที่ดีเสมออยางนอย 6 ประการ ไดแก 1) ตองเปนความจริง 2) เปนคํา
สุภาพไพเราะออนหวาน 3) พูดแลวกอใหเกิดประโยชน 4) พูดแลวเกิดการสมานสามัคค ี
5) พูดดวยจิตเมตตา และ6) พูดถูกกาลเทศะ คือ ถูกเวลาและสถานที่องคประกอบทั้ง         
6 ประการเปนเครื่องชี้วัดของวาจาวาควรที่พูดหรือไม เพราะบางเมื่อพูดไปและวาจานั้น
ยอมมีอิทธิพลเหนือตนเองอาจจะทําใหเดือดในภายหลังไดจึงมสีุภาษิตที่กลาววา “อยูคน
เดียวใหระวังความคิด อยูกับมิตรใหระวังคําพูด” เปนตน 

3.  อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน ทําประโยชนแกเขา หลักธรรม
ขอนี้มุงสอนตน 2 ดาน คือ การทําตนใหเปนประโยชน และการทําในส่ิงที่เปนประโยชน 
ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรมมีสวนประกอบอยู 2 ประการ ไดแก            
1) การทําตนใหเปนประโยชน หมายถึง ทําตนใหมีคุณคาในสังคมท่ีตนอาศัยอยูดวยการ
ตั้งใจศึกษาเลาเรียน ฝกฝนอบรมตนใหเปนคนเจริญดวยความรู ความสามารถ มี
คุณธรรม เปนบุตรที่ดีของบิดามารดา เปนศิษยที่ดีของครูอาจารย เปนนักเรียนที่ดีของ
สถานศึกษา เปนพลเมืองที่ดีของประเทศชาติ  ตลอดจนเปนศาสนิกชนที่ดีของ
พระพุทธศาสนาตลอดไป 2) การทําในสิ่งที่เปนประโยชน คือ เมื่อทําตนใหเปนประโยชน
แลว ก็ตองสรางตนใหเปนประโยชนกับผูและอื่นดวยการใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน        
ไม นิ่ งดู ด าย  มี น้ํ า ใจ ไมต รี ต อ กั น  บํ า เพ็ ญ สาธารณ ป ระ โยชน ต าม สติ กํ าลั ง                         
ทางพระพุทธศาสนาเรียกวา “คนทําหมูคณะใหงดงาม”(พระพรหมคุณาภรณ            
(ป.อ.ปยุตฺโต), 2550 : 9) 

4. สมานัตตตา คือ การเอาตัวเขาสมาน หมายถึง การทําตนเสมอตนเสมอ
ปลาย ตลอดถึงวางตนใหเหมาะสมแกฐานะภาวะ บุคคลเหตุการณและสิ่งแวดลอม
ประกอบดวย 2 ประการ (พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2543 : 167) ไดแก            
1) การวางตนใหเหมาะสมกับฐานะที่ตนมีอยูในสังคม เชน เปนหัวหนาครอบครัว เปน
บิดามารดา เปนครูอาจารย เปนเพื่อนบานกัน เปนตน ตนอยูในฐานะอะไรก็วางตนให
เหมาะสมกับฐานะที่เปนอยู และทําอยางเสมอตนเสมอปลาย และ 2) ปฏิบัติตนอยาง
สม่ําเสมอตอคนทั้งหลาย ใหความเสมอภาค มีความเทาเทียม ไมเอารัดเอาเปรียบผูอื่น 
เสมอในสุขและทุกข คือ รวมสุขรวมทุกขกัน รวมรับรูปญหา และรวมแกปญหาเพื่อ
ประโยชนของสังคม 
   จึงกลาวไดวา พุทธวิถีภาวะผูนํากับการสรางความสุขในองคกร จึงไมไดเปน
เรื่องยากหากใจตองการที่จะสรางใหเกิดขึ้น แตกระนั้นเมื่อเกิดแลวจะรักษากันอยางไร
เปนสิ่งที่นาหวงมากกวา จึงตองสรางระบบของวัฒนธรรมความสุขขึ้นมารองรับและ
รวมกันรักษาวัฒนธรรมทั้ง 4 องคประกอบที่กลาวซึ่งเชื่อแนวา ทั้งผูนําและผูหรือ
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ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาจะมีความผูกพันบนพื้นฐานของความเขาใจ 
ความเห็นอกเห็นใจ มีสัมพันธภาพที่ดีงามภายใตกระบวนทัศนทางพระพุทธศาสนาที่
มุงหวังใหชาวพุทธไดนอมนําหลักธรรมไปประยุกตใชหรือนําไปปฏิบัติที่สามารถทํา
ตนเองใหสามารถชวยเหลือผูอื่น สรางกําลังดวยวาจาใหกับผูอื่น ทําตนเปนประโยชนตอ
ผูอื่นและไมวางตนเองไปขมผูอื่น และมีความประพฤติที่ดีอยางสม่ําเสมอ หากมีการ
ปฏิบัติและมีความรูกันอยางนี้จึงจะเรียกวา วัฒนธรรมการสรางความสุขในองคกรตาม
แนววิถีทางพระพุทธศาสนา 
 
พฤติกรรมภาวะผูนํากับการสรางความสุขวิถีพุทธในองคกร 
  พฤติกรรมภาวะผูกับการสรางความสุขวิถีพุทธ เปนการมองเรื่องสัมพันธภาพ
ระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลระหวางกันอยางมีนัยยะสําคัญตอ
การกําหนดเปาหมายและการปฏิบัติงานในองคกรภาครัฐและเอกชน แตกระนั้น 
พฤติกรรมของภาวะผูนํายังมีสิ่งที่นาสนใจตอการศึกษาในฐานะผูวางระบบตางๆ               
ที่ดูเหมือนมีความสําคัญมากกวาองคกรในขณะที่องคกรก็ขาดบุคลากรไมไดเชนกัน ทํา
ใหลักษณะความสัมพันธของแตละองคกรมีความแตกตางกันไปตามวัฒนธรรมที่ถูกสราง
ขึ้นมาดวยภาวะผูนําการบริหารซึ่งบางครั้งก็มองวา วัฒนธรรมเหลานี้ไมไดชวยใหเกิด
ความสุขแกบุคลากรมากนักหรือไมตรงกับความตองการที่บุคลากรใหความสนใจจึงเปน
เสมือนการครอบงําอยางไมเปนอิสระตอบุคลากรในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การสราง
ความสุขวิถีพุทธที่มีการปรับเปลีย่นพฤติกรรมของภาวะผูนําการบริหารหรือผูนําองคกร
ควรจะเปนอยางไร ซึ่งแนนอนวา บางครั้ง ภาวะผูนําก็ยังมีความตัวตนอยูมาก จึงยากที่
จะสรางความตระหนักรูถึงเปาหมายของความเปนผูนําที่เขาไปน่ังใจของบุคลากรจึงตอง
มีการนําทัศนะทางพระพุทธศาสนามาชวยสรางความสุขจนกลายเปนวิถีทางวัฒนธรรมที่
กอกําเนิดความสุขทั่วทั้งองคกร 
   การเสริมสรางความสุขใหกับบุคลากรดวยภาวะผูนํามักจะผูกโยงดวยคําถาม
ตางๆ ท่ียากตอการเขาถึงแกนแทของความจริงเพราะแมวาจะสรางขึ้นมาไดแตคําถาม
ตออาจจะตอบคําถามตอไปวา ความสุขที่เกิดขึ้นมันยั่งยืนไดมากนอยเพียงหรือความสุข
ไดเกิดเพียงครั้งคราวเทานั้น ซ่ึงไมแตกตางอะไรกับการเสพกามที่มีรสหอมหวานสําหรับ
ผูเสพแตยังไมเคยจะอิ่มหนําสําราญแบบยั่งยืนจนสุดทายความอยากมีมากขึ้นเรื่อยๆ จน
ไมที่สิ้นสุด ซึ่งผิดกับผูไมที่เสพกามกลับไดรับความสุขบนพื้นฐานของความไมอยาก 
หรือไมตองการพรอมที่สลัดความสุขที่ไมยั่งยืนนั่นออกไปใหมากที่สุดจนกลายเปน
ความสุขที่มนุษยควรจะไดและควรตั้งความสุขไวอยางนั้นมากกวา แตถึงอยางไรก็ตาม
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ความสุขมิไดถูกเนรมิตใหเกิดแบบลอยๆ แตเกิดขึ้นเพราะการสรางขึ้นมาอยางตอเนื่อง
เปรียบเสมอระลอกน้ําที่มีลมในทะเลที่ซัดเขาหาตลิ่งระลอกแลวระลอกเลาทําให
ความสุขเกิดอยางไมหยุดและตอเนื่อง ดังนั้น การเสริมสรางความสุขวิถีพุทธในองคกร
ควรจะเปนความสุขแบบตอเนื่องและไมขาดสาย ไมเหือดแหงจึงเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับ
ภาวะผูนําในองคกรที่จะมองเห็นความสุขของบุคลากรดังกลาวและสรางวัฒนธรรม
ความสุขแบบยั่งยืนดวยองคประกอบ 4 แนวทาง ไดแก 
 พฤติกรรมการสรางความสุขวิถีพุทธที่ 1 พฤติกรรมภาวะผูนําในการใหทาน 
เพราะการใหมีความหมายและความสําคัญตอผูรับเสมอโดยเฉพาะการใหแกบุคคลที่
ตองการจะรับยอมมีความหมายมากกวาการใหแกบุคคลที่ไมตองการ หากการให               
มากเกินไปจะทําใหเกิดความออนแอแกผูรับ เพราะผูรับนั้นจะคอยตั้งตารับเพียงอยาง
เดียว หากการใหสิ่งของที่ไมจําเปนหรือสิ่งที่ของที่ผูรับไมตองการจะทําใหสิ่งของ
เหลานั้นมีคุณคานอย เพราะฉะนั้น การเลือกที่จะใหควรพิจารณาจากความตองการเปน
อันดับตน ๆ วาผูนั้นมีความตองการหรือไม เพียงใด ซึ่งพฤติกรรมของภาวะผูนําก็           
เฉกเชนเดียวกันการพิจารณากอนแลวจึงใหจึงสามารถผูกใจบุคลากรไวได ไมใชจะให
โดยไมที่คิด เพราะผูรับยอมมีความตองการที่แตกตางกันได 
 การใหวัตถุสิ่งของหรือการจัดสวัสดิการตางๆ ใหกับบุคลากรของภาวะผูนํา
ยอมเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนอยางมากที่สามารถจะทําใหเกิดความรัก โดยมีภาษิต         
ระบุวา ททมาโน ปโย โหติ ผูใหยอมเปนที่รัก ซึ่งหากผูนําตองการใหบุคลากรมีความรัก 
ความเคารพ ความศรัทธา และนั่งในใจของบุคลากรจะตองจัดสวัสดิการตางๆ ซึ่งจะ
กําหนดไวเปนนโยบายและแผนงานดวยก็ได เชน การจัดตั้งกองทุนการศึกษาใหกับ          
บุตรหลานและบุคลากร การจัดการตั้งกองทุนการรักษาพยาบาล การจัดการกองทุนเพ่ือ
การจัดการหนี้สิ้น การจัดตั้งกองทุนเพื่อการทองเที่ยว การจัดตั้งกองทุนเพื่อการกูยืม 
เปนตน แตการใหดังกลาวควรจะมีมาตรฐาน และมีความเทาเทียม เสมอภาคตอ
บุคลากรทั้งหมด รวมท้ังเมื่อบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเปาหมายอาจจะตองมีการจัด
เลี้ยงเพื่อขอบคุณบุคลากรโดยผูภาวะนําจะตองเปนผูจัดเองทั้งหมดเพื่อแสดงถึงความ
เปนผูบังคับบัญชา และในกรณีอื่น ๆ ควรจะจัดการดานการใหหรือการเสียสละอยาง
สม่ําเสมออยาไดขาด แตไมควรบอยจนเกินไป นอกจากนี้ การใหธรรม และการให
ความรู ใหประสบการณ แนะนําวิธีการทํางานของบุผูนําองคกรมีสวนสําคัญเพื่อการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคกรสอดคลองกับงานวิจัยของ ปยะบุตร รักษวงษ 
(2557) วิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ 4 วิทยาลัย
อาชีวศึกษาสระบุรี อําเภอเมือง จังหวัดสระบุรี พบวา ผูบริหารควรสอนงานหรือแนะนํา



วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 2561 

- 236 - 

ใหบุคลากรที่ขาดความรูและประสบการณตามโอกาสสมควรเพื่อใหสามารถปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางมั่นใจ 
  แนวทางการสรางความสุขวิถีพุทธที่ 2 พฤติกรรมภาวะผูนําในการพูดจา
ไพเราะ เพราะการพูดเปนสิ่งที่สําคัญในฐานะเปนเครื่องมือสําหรับการสรางความเขาใจ
ของสังคมมนุษย แตกระนั้นการพูดบางครั้งก็เปนการทําลายสังคมมนุษยดวยเชนกัน ซึ่ง
การใชพูดหรือการใชวาจามีคําคมมากมายที่กลาวตักเตือนผูคนไวเชน “อันออยตาล
หวานล้ินแลวสิ้นซาก แตลมปากหวานหูไมรูหาย แมเจ็บอื่นหมื่นแสนจะแคลนคลาย เจ็บ
จนตายนั้นเพราะเหน็บใหเจ็บใจ” หรือ “ถึงบางพูดพูดดีเปนศรีศักดิ์ มีคนรักรสถอย
อรอยจิต แมพูดชั่วตัวตายทําลายมิตร จะชอบผิดในมนุษยเพราะพูดจา” เพราะฉะนั้น 
ภาวะผูนําการบริหารในองคกรตองเตือนตนเองอยูเสมอวา การใชวาจาจะตองเปนไป
เพื่อการสรางความสุขใหกับบุคลากรเสมอเพราะบางครั้งผูนําจะลืมตนเองไปบางวา 
ผูใตบังคับบัญชาชอบฟงหรือตองการไดยินเสียงคําชื่นชม คํายกยองมากกวาคําดูดาหรือ
ผรุสวาทจากผูนํา โดยเมื่อผูนํามีอารมณโกรธเมื่อใดควรที่จะหลีกเลี่ยงการพูดใด ๆ ทั้งสิ้น 
หรือเลือกที่เงียบมากวาใชคําพูดเพื่อระบายอารมณแกผูใตบังคับบัญชาเพราะจะไมไดรับ
ประโยชนแตประการใดเลย จนกลายเปนขัดเคืองตอผูลูกนองซึ่งจะทําใหเสียโอกาสใน
การเสริมสรางความสุขทางวาจาสอดคลองกับการศึกษาของ พระปลัดสมชาย                  
ปโยโค (ดําเนิน) (2558) ศึกษาเรื่อง ผูนํากับการใชวาจาในการบริหารงานอยาง
สรางสรรค พบวา การตําหนิ ไมควรตําหนิตอหนาเพื่อนรวมงาน ควรเรียกไปตําหนิ หรือ
ตักเตือนในหองในลักษณะที่มิดชิด และไมใชวาจาที่กระทบกระเทือนตอจิตใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ถามีการผิดพลาดในการปฏิบัติงานจําเปนจะตองใหกําลังใจ เพื่อจะได
ปฏิบัติงานอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมายตอไป 
 การเสริมสรางความสุขทางวาจาของภาวะผูนําโดยเฉพาะอิทธิพลทางวาจา
ยอมสามารถสื่อสารไปยังลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาใหกระทําหรือไมกระทําอยางหนึ่ง
อยางใดดวยความสมัครใจที่ไมตองเคี่ยวเข็ญใหเหนื่อยเพราะวาจาที่กลาวโดยผูนํายอมมี
แรงผลักดันหรือมีอิทธิพลตอการตัดสินใจบนพื้นฐานของความศรัทธาเปนที่ต้ัง พรอมทั้ง
การยกยองที่ไมทําใหรูสึกวาเปนการสรางภาพมากกวาความจริงใจจากตัวของผูนํา 
ฉะนั้น การสั่งการไปยังผูใตบังคับบัญชาในแตละเรื่องยอมสะทอนถึงภาวะผูนําไปในตัว
วาจะตองควบคุมตนเองอยางไร หากมีการสั่งการไปแลว ลูกนองยังรูสึกขาดพลังในการ
ปฏิบัติงานนั้นยอมแสดงวา วาจาของผูนําขาดอิทธิพลสําหรับผูตามหรือลูกนองควรที่จะ
หาทางปรับปรุงตนเองอยางสม่ําเสมอรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงตนเองใหมีอิทธิพลตอผู
ตามมากยิ่ง ซึ่งบางครั้งหากผูนําใชวาจาที่ไพเราะ ออนหวานมากไปอาจยังไมเปน
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ประโยชนมากนักเพราะยังขาดความใสใจ ความจริงใจจึงตองสรางใหเกิดขึ้นตามมาดวย 
แตสําหรับบางสถานการณภาวะผูนําอาจจะตองวิเคราะหผูตามหรือลูกนองใหมาก เชน 
ในขณะที่ลูกนองทํางานเหนื่อยๆ แตมาพักผอนสักครูหนึ่ง โดยที่ผูนําไมรูวาผูนั้นไดผาน
การทํางานมามาก จึงใชวาจาที่รุนแรงหรือผรุสวาท ซึ่งหากเปนลักษณะดังนี้ยอมทําให
ผูนําเสียความศรัทธาหรือความเชื่อมั่นจากผูนั้นไป เปนตน ฉะนั้น การใชวาจาของผูนํา 
นอกจากจะใหกําลัง ใหคํายกยอง คําสรรเสริญและยังตองสรางความเชื่อถือ เมื่อพูด
อยางไรก็ตองทําอยางนั้น ที่เรียกวา การรักษาสัจจะหรือรักษาคําสัตยตอผูตามหรือ
ลูกนองยอมมีคากวาคํายกยองและคําสรรเสริญมากนัก ซ่ึงหากไมมั่นใจภาวะผูนําจะตอง
ไมใชวาจาในการผูกมัดตนเองโดยที่ไมจําเปนอยางเด็ด รวมทั้งคําหยาบ และเสียดสีอยาง
ใดอยางหนึ่ง เปนตน ดังนั้น ภาวะผูนําตองระลึกไวเสมอวา การพูดทุกครั้งนั่นก็คือ การ
สรางความสุขและความทุกขใหกับบุคลากรหรือผูตามที่มักตองการไดยินไดฟงคําพูดดี 
คําพูดท่ีจริงใจ คําพูดท่ีมีความสัตยจริงอันเปนการกอกําเนิดความนาเชือ่ถือและความสุข
ของคนในองคกรเสมอๆ 
 แนวทางการสรางความสุขวิถีพุทธที่ 3 พฤติกรรมภาวะผูนําในการทําตน
เปนประโยชน คําวา เปนประโยชนมีความหมายที่จะตองทําความเขาใจพอสมควร
เพราะสวนมากผูนํามักจะไมคอยไดลงมือลงแรงปฏิบัติจริงๆ มาก สวนใหญเปนการมอบ
นโยบายใหกับบุคลากรไปจัดการอยางหนึ่งอยางใด แตกระนั้น การทําตนเองใหเปน
ประโยชนมิใชวามอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติเพียงอยางเดียว แตผูนําคอยนั่งดูและให
กําลังอยางนั้นก็ถือวา มีภาพลักษณที่ไมดีสักเทาไหรเพราะหากมองถึงการสูรบกับขาศึก
ในสมัยกอนจะเห็นไดวา แมทัพจะอยูสวนหนาสุดเพื่อนําทัพไปปองกันหรือโจมตีทัพของ
คูตอสูใหไดชัยชนะ และไดใหขวัญกําลังใจ ใหหัวใจฮึกเหิมอยางมาก เพราะแมทัพได
นําหนากองทหารเสมอๆ เพราะฉะนั้น ในองคกรก็สามารถนํารูปแบบดังกลาวมาใชใน
การดําเนินงานอยางหนึ่งอยางใด ผูนําจึงตองลงไปดูใหถึงกับสถานที่จริง สั่งการดวย
ตนเอง ลงมือกระทําพรอมๆ กับลูกนองซึ่งจะมากนอยเพียงใดไมเปนประมาณ แตอยาง
นอยก็ทําเห็นวา การทํางานมิใชเปนเพียงหนาของบุคลากรเทานั้นแตหากผูนําสามารถ
ลดตนเองลงมาเพื่อปฏิบัติงานรวมกันบุคลากรไดจะยิ่งสรางความผูกพัน ความเขาใจ 
และความรักใครในหมูคณะมากยิ่งขึ้นไป 
 การทําตนเองใหเปนประโยชนโดยเฉพาะประเภทการงานสาธารณะซึ่งไม
จําเปนจะตองจางบริษัทใหรับผิดชอบแตขออาศัยความรวมมือจากบุคลากรทั้งหมดโดยมี
ภาวะผูนําเปนผูนําเริ่มตนกระทําหรือลงมือปฏิบัติกอน เชน การเก็บขยะ กวาดขยะ หรือ
ทําความสะอาดซึ่งปกติเปนงานของแมบานจะตองรับผิดชอบแตผูนําก็ใชวา จะเก็บขยะ 
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กวาดขยะ และทําความสะอาดไมได แตวา ภารกิจของภาวะผูนําที่ตองการใหองคกรมี
ความสะอาดหากรอใหแมบานรับผิดชอบเพียงผูเดียวก็อาจจะชาหรือกวาจะเสร็จก็ตอง
ใชเวลานานพอสมควร หรือการจัดขยะไดดวยตนเองโดยการไมสรางขยะและจัดการขยะ
ใหเปนที่ เปนทาง อยางนี้ก็ถือไดวา ทําตนเองใหเปนประโยชนตอองคกร เปนตน 
เพราะฉะนั้น พฤติกรรมของภาวะผูนําท่ีจะสรางความสุขใหกับองคกรจะตองไมน่ิงดูดาย
ภารงานท่ีนอกเหนือไปจากงานการบริหาร แตจะตองชวยเหลือผูอื่นเสมอๆ โดยไมคิดวา 
มิใชความรับผิดชอบของตนเองหากสามารถปฏิบัติไดดวยการลงมือปฏิบัติจริงๆ 
สอดคลองกับงานวิจัยของพิณญบุหงา แสงศรีธรรมะกูล (2556) วิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ 4 เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร 
พบวา ผูบริหารควรสรางมนุษยสัมพันธที่ดี ชวยเหลือรวมมือ และสนับสนุนสนับสนุน
การทํางานและกิจกรรมตางๆ ดวยความกระตือรือรน หากผูใตบังคับบัญชามีปญหา
เกิดขึ้นตางๆ ควรชวยเหลือ อยูเคียงขาง วางตนเหมาะสมกับทุกสถานการณ ก็จะเปน
แบบอยางแกบุคลากรทั้งหลายใหปฏิบัติตามอยางมีความสุขเพราะทุกคนมีความเต็มที่
จะปฏิบัติเพราะขนาดผูบริหารองคกรยังมาเก็บขยะ กวาดขยะ และทําความสะอาดได 
ตนเองซึ่งเปนบุคลากรคนหนึ่งใยจะตองถือตนเองวา เปนรองผูบริหารหรือหัวหนาแผนก 
ดังนั้น ความสุขที่เกิดจากการทําประโยชนใหกับผูอื่นๆ เพื่อสรางพฤติกรรมที่เปน
ตนแบบที่ดี มีพฤติกรรมคิดเริ่มตนเสียสละแรงกาย แรงใจเพื่อองคกรอยางสม่ําเสมอ ก็
ไดชื่อวา มีพฤติกรรมของภาวะผูที่ทําประโยชนใหกับผูอื่นๆ  
  แนวทางการสรางความสุขวิถีพุทธที่ 4 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสมอตน
เสมอปลาย ซึ่งการบริหารยุคใหมท่ีไดรับความนิยมอยางมากในปจจุบันก็คือ การทํางาน
เปนทีมมีองคความรูมากมายตางพยายามอธิบายถึงประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีม
พรอมกับทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนําก็ไดรับคํายืนยันวา การทํางานอยางมีคุณภาพ จะ
สามารถลดความขัดแยงจะทําใหทั้งบุคลากรและภารกิจของงานมีประสิทธิภาพสูงสุด
เพราะองคกรไดอาศัยบุคลากรพึ่งอาศัยกันทํางาน รวมท้ังความผูกพันระหวางทีมงานก็มี
มากขึ้น มีความเคารพกันมากขึ้น ที่สําคัญระหวางทีมมีความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
ทําใหเห็นวา การที่ผูนําการบริหารเลือกใชพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนยอมสงผลตอ
เปาหมายหรือผลผลิตที่ออกมามีคุณภาพทั้ง 2 สวนได สวนที่เปนความสุขของบุคลากร
โดยที่ผูนําไมถือเนื้อ เนื้อตนมากจนเกินไป แตไมไดหมายความวาจะปลอยตัวตามสบาย
จนไมมีภาวะความเปนผูนําหลงเหลืออยู และสวนที่เปนเปาหมายขององคกรยอมสราง
คุณภาพในภาพรวมขององคกรทั้งการใหความเสมอภาค ความเท่ียงธรรม ความยุติธรรม 
และความเปนกันเองก็มีสวนสัมพันธกับเปาหมายแทบทั้งสิ้น 
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 แมวาประเทศไทยจะนําแนวคิดพฤติกรรมภาวะผูนําแบบทีมงานมาใชอยาง
กวางขวางก็ตาม แตบริบทของสังคมจะดูเรื่องระเบียบวินัยของทีมแตกลับทําใหระบบทีม
เปนระบบเสมือนเครือญาติกลายเปนจุดออนไปในที่สุด ซึ่งสวนใหญหากเปนองคกร
เอกชนสวนมากจะคัดเลือกเฉพาะคนเกงเขามาทํางานในองคกรแลวคอยมาสรางทีมงาน
เพื่อการบรรลุเปาหมาย ในขณะที่องคกรภาครัฐแมวาจะมีขั้นตอนการคัดเลือกบุคลากร
ก็ตาม แตมีการใชระบบอุปถัมภอยู จึงใชระบบทีมงานที่ไมเหมาะสมนัก เพราะบุคลากร
ที่เขามาทํางานมักเปนคนใกลชิด ลูกหลาน และญาติพี่นองของผูนํา หากบุคลากร
เหลานั้นทําผิดโทษจะนอยกวาผูท่ีไมใชคนรูจักของผูนําในองคกร ดังนั้น การทํางานเปน
ทีมที่มีระบบความสัมพันธ จะเปนสวนหนึ่งที่สามารถทําใหองคกรบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวเพราะภาวะผูนํายอมมีโอกาสในการกําหนดวิถีปฏิบัติแบบเดียวกันกับทีมงาน 
มีความใกลชิดกันมากขึ้น มีความเขาใจกันมากขึ้น มีพฤติกรรมที่เปนแบบฉบับที่ทําให
เพื่อนรวมทีมงานมีความเขาใจกันดี เมื่อเปนลักษณะดังนี้ทั้งเปาหมายจึงกลายเปนสิ่ง         
ทาทายตอความสามารถและสําเร็จไดไมยากพรอมๆกับความสุขของการทํางานอีกดวย 
ซึ่งสอดคลองงานวิจัยของนฤนันท สุริยมณี และประเสริฐไชย สุขสอาด (2555) วิจัยเรื่อง 
การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหนวยงาน สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล พบวา สวนใหญ
เปนผูนําแบบเนนความสัมพันธจะมีอํานาจการควบคุมสถานการณในระดับสูง จึงตอง
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเสมอตนเสมอปลายของผูนํายอมทําใหผูตามและหรือลูกนอง 
ทราบถึงบรรทัดฐานที่ควรปฏิบัติในองคกร และเขาถึงขอมูลไดงาย รวมทั้งมีความกลาที่
จะแสดงออกตอความหวังดีตอองคกรอยางเปดเผย กลาที่จะคิด กลาที่จะพูด กลาที่จะ
กระทําบนแนวทางที่ถูกตอง เพราะตนเองรูวา ผูนํามีความนิยมตอผูที่มีพฤติกรรมอยาง
นั้น แตหากวา พฤติกรรมของผูนําขึ้นๆ ลงๆ บุคลากรในองคกรนั้นๆ จะไมคอยกลาท่ีจะ
กระทําอะไร นอกเหนือจากคําสั่ง ที่นอกเหนือจากระเบียบและนโยบายเพราะกลัวการ
กระทําท่ีผิด โดยถือคติท่ีกลาววา หากทํามากยอมผิดมาก หากทํานอยยอมผิดนอย หาก
ไมทําอะไรเลย ก็ไมผิดอะไรเลย องคกรก็จะไมพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น ก็เพราะภาวะ
ผูนํามีพฤติกรรมขึ้นๆ ลงๆ  นัน่เอง ดังนั้น พฤติกรรมของภาวะผูนํายอมสงผลตออารมณ
และความสุขของบุคลากรอยางมาก กลาวคือ พฤติกรรมของผูนําชอบที่ชื่นชมผูที่มา
ทํางานเร็วกวากําหนดเวลา และผูน้ันจะรับไดคําชมทุกครั้งเมื่อผูนําพบเจอ แตหากวันใด
ไมมีคําชมบุคลากรจะรูสึกวา ตนเองทําอะไรผิดไปหรือจึงไมมีคําชมจากภาวะผูนํา จึง
กลายเปนความกังวลที่มีผลตอความไมเปนสุข ลักษณะแบบนี้ถือวา ภาวะผูไมเสมอตน
ไมเสมอปลาย ความทุกขของบุคลากรก็เกิดขึ้นไดโดยงาย แตหากพฤติกรรมของภาวะ
ผูนํามีมาตรฐานไมคอยเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอารมณที่ดี เชน การทักทายดวยการไหว 
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การยิ้มบุคลากรกอนเสมอจะชวยสรางความสุขใหเกิดขึ้น ซึ่งหากเปนไปทุกๆ วัน ก็จะ
กลายเปนความสุขของทุกๆ คนที่ปฏิบัติงานในองคกรที่มีความสนิทสนมระหวางกัน
สอดคลองกับงานวิจัยของกัลยา โชติธาดา (2555) วิจัย เรื่อง การปฏิบัติตาม            
หลักสังคหวัตถุกับการประสานงานของบุคลากรสํานักการพิมพ สํานักงานเลขาธิการ
สภาผูแทนราษฎร พบวา ความสนิทสนมสวนตัวหรือความรูจักมักคุนกันทําใหการ
บริการเปนกันเองมากยิ่งขึ้น 
  จึงกลาวไดวา แนวทางการสรางความสุขวิถีพุทธของภาวะผูนํามีอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงานของบุคลากรอยางยิ่งโดยเฉพาะพฤติกรรมที่ไมถือตัวถือตนวาเปนผูนําใน
องคกรอันเปนจุดเริ่มตนของความสุขเล็กๆ ที่บุคลากรรับรูได นอกจากนี้การทํางานเปน
ทีมยังชวยใหบุคลากรมีความผูกพัน มีความรักใครกลมเกลียว มีความเขาใจระหวางกัน
มากยิ่งขึ้น การจัดสวัสดิการใหกับบุคลากรเปนนิตยที่มีความเกง มีความขยันและ
เสียสละใหกับองคกร เชน การตั้งกองทุนสวัสดิการตาง ๆ เพื่อเขามาชวยใหบุคลากร
รูสึกมั่นคงในหนาที่การงาน และการดําเนินชีวิตใหมากขึ้น พฤติกรรมการทําตนเองให
เปนประโยชนตอองคกรโดยเฉพาะพฤติกรรมการเสียสละของภาวะผูนําจะตองเปนไป
เพื่อการสรางตนแบบ หรือพฤติกรรมที่ดีใหกับบุคลากร แตอยางนอยตองแสดงออกมา
อยางจริงใจเสมอ และการมีพฤติกรรมเสมอตนเสมอปลายอันเปนทางเลือกใหมสําหรับ
การสรางทีมงานในองคกรโดยมุงเนนไปที่การบริหารทีมงานแบบแนวระนาบมากขึ้นที่
สงผลตอความสามัคคีในหมูคณะ เมื่อบุคลากรมีความสามัคคีปรองดอง มีความเขาใจ
ระหวางกัน มีความผูกพันฉันทมิตร เพราะพฤติกรรมของภาวะผูนําอันเปนปฐมเหตุและ
ตนแบบท่ีดีใหกับบุคลากรทั่วทัง้องคกรไดรับความสุขนั่นเอง 
 
บทสรุปวิเคราะหและขอเสนอแนะ 
 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนํากับการสรางความสุขวิถีพุทธในองคกรทํา
ใหพบความสุขมากมายที่ควรจะเกิดขึ้นในองคกรทั้งภาครัฐและองคกรเอกชน แตคําถาม
จากจุดเริ่มที่กอตัวกลายเปนความสุขที่มิใชมาจากระบบหรือมาจากปจจัยภายนอก แต
เมื่อผานการวิเคราะหพฤติกรรมของผูนํา ทําใหเห็นอยางชัดเจนวา พฤติกรรมภาวะผูนํา
กับความสุขบุคลากรมีความสัมพันธกันอยางมาก เพราะพฤติกรรมภาวะผูนําที่เปน
ตนแบบและอัตลักษณสามารถทําใหบุคลากรมีความรูสึกผอนคลาย บุคลากรมีความ          
มักคุนอยางเต็มที่ดวยภาวะผูนํามีพฤติกรรมที่ เปนบรรทัดฐาน มีความเสมอภาค              
เทาเทียม รวมทั้งการจัดระบบการปฏิบัติงานแบบทีมมากยิ่งขึ้นจะชวยบุคลากรได
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ใกลชิดกับผูนํามากยิ่งขึ้นซึ่งทัศนะทางพระพุทธศาสนาไดระบุถึงพฤติกรรมภาวะผูนํากับ
ความสุขของบุคลากรจะตองมีรูปแบบทางพฤตกิรรมประกอบดวย 4 แนวทางไดแก  
  1. ภาวะผูนําที่จัดสวัสดิการ การใหธรรม และการใหอภัยแกบุคลากร (ทาน) 
ที่ สรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในดําเนินชีวิตในองคกร เชน การจัดตั้ งกอง
ทุนการศึกษาใหกับบุตรหลาน การจัดการตั้งกองทุนการรักษาพยาบาล การจัดการ
กองทุนเพื่อการจัดการหนี้ส้ิน การจัดตั้งกองทุนเพื่อการทองเที่ยว การจัดตั้งกองทุนเพื่อ
การกูยืม เปนตน แตการใหดังกลาวควรจะมีมาตรฐาน และมีความเทาเทียม เสมอภาค
ตอบุคลากรทั้งหมด รวมทั้งการเปดโอกาสใหสามารถเรียนรูธรรมในบางโอกาส และเมื่อ
บุคลากรเกิดการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดเล็กนอยก็ใหอภัยในความไมเจตนาซึ่งถือวาเปน
การใหดวยเชนกัน 
  2. พฤติกรรมภาวะผูนําที่ใชวาจาในการประสานสามัคคี ใหความอบอุน           
(ปยวาจา) และใหกําลังใจ ซึ่งเปนความคาดหวัง และความตองการตอพฤติกรรมการใช
วาจาท่ีไมรุนแรง วาจาท่ีหยาบคาย รวมท้ังวาจาที่สงผลตอความรูสึกที่ไมดีใหกับบุคลากร
ในองคกรนั้นๆ เพราะฉะนั้น ผูภาวะผูนําจะตองเรียนรูและปรับเปลี่ยนอารมณของ
ตนเองในการแสดงทางวาจาที่มุงสูเปาหมายขององคกรเปนสําคัญมากกวาใชอารมณทาง
วาจาท่ีทําใหบุคลากรเกิดความทุกขอยางใดอยางหนึ่ง 
  3. พฤติกรรรมภาวะผูนําที่มองเห็นประโยชนสวนรวมมากอนประโยชน
สวนตัว (อัตถจริยา) โดยเฉพาะการเปนตนแบบในความเสียสละ หรือผูนําแหงความ
เสียสละ เพราะผูนําในองคกรมิใชจะนั่งในตําแหนงผูสั่งการเพียงเทานั้นแตหากสามารถ
นั่งใจของบุคลากรไดก็สามารถจะสรางความเชื่อมั่นและความศรัทธาไดดวยเพียงเพราะ
มีจิตใจแหงความเสียสละตอผูอื่นหรือตอบุคลากรในบางสถานการณ 
  4. พฤติกรรมภาวะผูนําที่สามารถถือปฏิบัติอยางเสมอตนเสมอปลาย 
(สมานัตตตา) โดยเฉพาะการไมถือตัววาเปนผูนํามากจนเกินไป จะทําใหเกิดความเคารพ
รักในตัวของผูนํา ยิ่งระบบการบริหารสมัยใหมที่ตองใชระบบทีมงามในการขับเคลื่อน
องคกรไปสูเปาหมายจะตองปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานจากระบบสูงมาสูลาง เปนการ
บริหารแนวระนาบมากยิ่งขึ้นเพื่อใหเกิดความรูสึกเพื่อรวมงานมากกวาความรูสึกเปน
ผูบังคับบัญชาจะชวยใหเกิดความสุข ความพอใจดวยความเปนกันเอง 
  ดังนั้น ผูนําในองคกรของรัฐและองคกรของเอกชนควรที่มีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการใหไปสูระดับการกําหนดนโยบายการจัดสวัสดิการในลักษณะตาง ๆ ให
มากยิ่งขึ้นเพื่อตอบสนองตอความสุขของบุคลากร การปรับเปลี่ยนลักษณะการใชวาจา
ในการสื่อสารที่สามารถมอบกําลัง คํายกยอง คําชมเชย รวมทั้งวาจาที่ชวยใหเกิดความ
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สามัคคีกันในองคกร มีแผนที่จะกําหนดการพัฒนาจิตวิญญาณของการเสียสละเพื่อผูอื่น
และเพื่อองคกรโดยไมหวังผลตอบแทน และการปรับเปลี่ยนระบบการทํางานมุงสูระบบ
ทีมงานใหมากยิ่งขึ้นพรอมกับกําจัดจุดออนที่ยังเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานใน
ลักษณะแนวราบมากยิ่งขึ้น 
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