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บทคัดย่อ  
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์การประยุกต์ใช้หลัก 

สัปปุริสธรรมร่วมกับทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
โดยมุ่งเน้นการค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณธรรมทางพระพุทธศาสนากับหลักการ  
ภาวะผู้นำสมัยใหม่ อันนำไปสู่การบูรณาการที่ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในการบริหาร
บุคลากรสายวิชาการ ผลการศึกษาพบว่า หลักธัมมัญญุตา (รู้หลัก) สัมพันธ์กับอิทธิพล
เชิงอุดมคติที่ทำให้ผู้นำเป็นแบบอย่างที่ดี หลักอัตถัญญุตา (รู้เป้าหมาย) เชื่อมโยงกับ
แรงบันดาลใจที่กระตุ้นการทำงานร่วมกันของบุคลากร หลักอัตตัญญุตา (รู้จักตนเอง) 
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาความตระหนักรู้ในตนเอง หลักมัตตัญญุตา (รู้จักประมาณ) 
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สอดคล้องกับการใช้ทรัพยากรอย่างมีจริยธรรม หลักกาลัญญุตา (รู้จักเวลา) เกี่ยวข้อง
กับการปรับตัวและการบริหารการเปลี่ยนแปลง หลักปริสัญญุตา (รู้จักชุมชนและสังคม) 
สนับสนุนการสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร และหลักปุคคลัญญุตา (รู้จักบุคคล) 
เชื่อมโยงกับการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เมื่อบูรณาการเข้าด้วยกันแล้วจึงเกิดกรอบ
แนวคิดใหม่ด้านภาวะผู้นำเชิงคุณธรรมเชิงเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสามารถประยุกต์ใช้กับ
ผู้บริหารสายวิชาการในการแก้ปัญหาการขาดแรงบันดาลใจ การจัดการทรัพยากรอย่าง
ไม่สมดุล และความขัดแย้งในองค์กร โดยองค์ความรู้จากบทความนี้ไม่เพียงสะท้อนการ
วิเคราะห์เชิงทฤษฎีเท่านั้น แต่ยังนำเสนอแนวทางการประยุกต์ใช้จริงที่ช่วยเสริมสร้าง
สมดุลระหว่างคุณธรรมกับประสิทธิภาพเพ่ือความยั่งยืนของสถาบันอุดมศึกษาในบริบท
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

คำสำคัญ: สัปปุริสธรรม; การมีส่วนร่วม; การบริหารสถาบันอุดมศึกษา; ทฤษฎีภาวะ
ผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง  

Abstract  
This article aims to study and analyze the application of the 

Sappurisa-dhamma in conjunction with transformational leadership 
theory in higher education administration. The focus is on identifying the 
relationship between Buddhist ethical principles and modern leadership 
theories, leading to an integrated framework that generates new 
knowledge for the management of academic staff. The findings reveal 
that Dhammannuta (knowing the principle) corresponds with idealized 
influence that enables leaders to serve as ethical role models; 
Atthannuta (knowing the goal) is linked with inspirational motivation that 
fosters collective commitment; Attannuta (knowing oneself) relates to 
the development of self-awareness; Mattannuta (knowing moderation) is 
consistent with ethical resource management; Kalannuta (knowing the 
right time) connects with adaptive change management; Parisannuta 
(knowing the community and society) supports organizational 
participation; and Puggalannuta (knowing individuals) is associated with 
individual staff development. The integration of these concepts results 
in a new framework of “Ethical-Transformational Leadership,” which can 
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be applied by academic administrators to address issues such as lack of 
motivation, imbalance in resource allocation, and organizational conflict. 
This article not only provides theoretical analysis but also offers practical 
applications that enhance the balance between morality and efficiency, 
thereby contributing to the sustainability of higher education institutions 
in rapidly changing contexts.  

Keywords: Sappurisa Dhamma; Participation; Higher Education 
Management; Transformational Leadership Theory  

บทนำ  
ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีที่เกิดขึ้น

อย่างรวดเร็ว สถาบันอุดมศึกษามีบทบาทสำคัญในการพัฒนาองค์ความรู้และสร้าง
บุคลากรที่มีคุณภาพเพ่ือขับเคลื่อนประเทศให้สามารถแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ 
อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่ท้าทายอย่างยิ่งในกระบวนการบริหารสถาบันอุดมศึกษา  คือ 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการในด้านการบริหารจัดการ ซึ่งส่วนใหญ่ยังคงถูก
จำกัดอยู่ในบทบาทของผู้สอนและนักวิจัย โดยไม่ได้มีโอกาสมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบ
ในกระบวนการตัดสินใจเชิงนโยบายและการบริหารจัดการ ปัญหานี้ส่งผลให้การบริหาร
ขาดมิติทางวิชาการที่รอบด้านและอาจกระทบต่อคุณภาพของการจัดการศึกษาใน
ภาพรวม  

หนึ่งในแนวทางที่ได้รับการยอมรับว่า สามารถตอบโจทย์ปัญหานี้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ ภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่ง
เป็นแนวคิดที่เน้นการสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้บุคลากรมีความมุ่งมั่น และ
เสริมสร้างความทุ่มเทต่อองค์กร ผู้นำที่ใช้แนวทางนี้ไม่เพียงมีวิสัยทัศน์ที่ก้าวไกล แต่ยัง
สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ส่งเสริมบรรยากาศของการเรียนรู้และเปิดโอกาส
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการบริหารงานวิชาการ
ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญของสถานศึกษาทุกระดับ ดังนั้น ภาวะผู้นำจึงเป็นองค์ประกอบที่
สำคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานวิชาการเพ่ือความอยู่รอดและบรรลุตามวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา โดยพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง “4Is” เป็นพฤติกรรมของผู้นำที่
สามารถนำมาใช้ในการบริหารงานวิชาการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
ประกอบด้วย 1) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Idealized Influence; II) 2) นักสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational Motivation; IM) 3) การเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคล 
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(Individualized Consideration; IC) 4) การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ (Intellectual 
Stimulation; IS) (Bass & Avolio, 1994) รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 1. อิทธิพลเชิงอุดม
คติ (II) ผู้นำเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจให้แก่บุคลากร  
2. แรงบันดาลใจและการจูงใจ (IM) กระตุ้นให้บุคลากรมีแรงบันดาลใจและมุ่งมั่นใน
การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 3. การพิจารณาเป็นรายบุคคล (IC) สนับสนุนและให้
คำแนะนำที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคลเพ่ือเสริมสร้างการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  4. การ
กระตุ้นทางปัญญา (IS) ส่งเสริมการคิดวิเคราะห์และสร้างสรรค์แนวทางใหม่เพ่ือพัฒนา
องค์กร  

ดังนั้น เพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าว แนวคิดภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงได้รับการ
ยอมรับว่า เป็นแนวทางสำคัญในการเสริมสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้บุคลากรเกิด
ความมุ่งมั่นและพร้อมมีส่วนร่วมในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการ
บริหารงานวิชาการ ซึ่งเป็นหัวใจของสถาบันอุดมศึกษา อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้นำเพียง
อย่างเดียวอาจยังไม่เพียงพอ หากปราศจากรากฐานทางคุณธรรมและหลักการที่ชัดเจน 
ด้วยเหตุนี้ บทความนี้จึงเลือกใช้หลักสัปปุริสธรรมในพระพุทธศาสนา ซึ่งเป็นหลัก
คุณธรรมของบัณฑิตผู้รู้ที่ชี้แนวทางการตัดสินใจและการบริหารอย่างรอบคอบ โปร่งใส
และเป็นธรรม เมื่อนำมาบูรณาการกับภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง จะทำให้เกิดกรอบ
แนวคิดใหม่ที่ไม่เพียงตอบโจทย์ด้านประสิทธิภาพ แต่ยังสร้างสมดุลกับมิติทางคุณธรรม 
ดังนั้น บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาช่องว่างและปัญหาการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา พร้อมทั้งนำเสนอการบูรณาการหลักสัปปุริส
ธรรมกับภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างแนวทางการบริหารที่เป็นทั้งเชิงประยุกต์
และเป็นรูปธรรม โดยมุ่งหวังว่า แนวทางดังกล่าวจะสามารถแก้ปัญหาความไม่สมดุล
ระหว่างคุณธรรมกับประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากร
สายวิชาการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงในการกำหนดทิศทางและพัฒนาองค์กรไปสู่ความ
ยั่งยืน  

เนื้อเรื่อง  
หลักสัปปุริสธรรมในพระพุทธศาสนา  
หลักสัปปุริสธรรมปรากฏในพระสูตรชื่อว่า สังคีติ ซึ่งเป็นพระสูตรที่รวบรวม

ธรรมะอันทรงคุณค่าไว้มากมาย โดยพระสารีบุตรได้ยกตัวอย่างและจัดประเภทคำสอน
ของพระพุทธเจ้าผ่านการสังคายนาธรรมเพ่ือเป็นแนวทางและแบบอย่างในการ
แบ่งแยกหมวดหมู่คำสอน ดังที่เห็นได้จากเหตุการณ์ที่พระสารีบุตรได้ปรารภถึงการ
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สิ้นสุดชีวิตของนิครถนาฏบุตรและการทะเลาะวิวาทของสาวกในเรื่องธรรมวินัย ซึ่ง
พระพุทธเจ้าทรงรับสั่งให้ภิกษุทำสังคายนาพระธรรมโดยไม่วิวาทกันเพ่ือให้พรหมจรรย์
ตั้งอยู่อย่างยั่งยืน โดยได้นำเสนอการสังคายนาธรรมในรูปแบบของการแบ่งหมวดตั้งแต่
หมวดละ 1 ประการ ไปจนถึงหมวดละ 10 ประการ โดยในหมวดสัปปุริสธรรมจะ
ประกอบไปด้วยคุณธรรม 7 ประการ ดังที่พระสารีบุตรได้แสดงไว้ (พระไตรปิฎก
ภาษาไทย เล่ม 11 ข้อ 330: 333) โดยความหมายของสัปปุริสธรรมในพระสูตร คือ 
คุณสมบัติของคนดี 7 ประการ ซึ่งเป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติมีความดี มีความน่านับถือและ
สามารถเป็นแบบอย่างในการชี้นำผู้อื่นให้ดำเนินชีวิตอย่างถูกต้องและมีจริยธรรม โดยมี
ความหมายแต่ละข้อ ดังนี้  

1. ธัมมัญญุตา (รู้หลักหรือรู้จักเหตุ) คือ ความรู้ในหลักการ กฎเกณฑ์และ
เหตุผลของธรรมะที่ใช้เป็นแนวทางในการดำเนินชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่  เช่น 
พระมหากษัตริย์ทราบหลักการปกครองตามราชประเพณีและรู้ว่ า จะต้องดำเนินการ
อย่างไรเพื่อให้เกิดผลตามที่ต้องการ  

2. อัตถัญญุตา (รู้ความมุ่ งหมายหรือรู้จักผล) หมายถึง ความรู้ ใน
ความหมายและวัตถุประสงค์ของหลักธรรมที่ปฏิบัติ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติทราบถึง
ประโยชน์และผลที่จะเกิดข้ึนตามแนวทางนั้น  

3. อัตตัญญุตา (รู้จักตน) คือ การมีความรู้และตระหนักถึงฐานะ ภาวะ เพศ 
ความสามารถและคุณธรรมของตนเองเพ่ือให้การปฏิบัติตนเป็นไปอย่างเหมาะสมและ
สามารถปรับปรุงตนเองได้  

4. มัตตัญญุตา (รู้จักประมาณ) เป็นการรู้จักความพอดีในทุกด้าน ไม่ว่าจะ
เป็นการบริโภค การใช้จ่ายหรือการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความสมดุลและเกิดผลดีตามท่ี
ตั้งเป้าหมายไว้  

5. กาลัญญุตา (รู้จักกาล) หมายถึง ความรู้จักและเข้าใจช่วงเวลาและ
ระยะเวลาที่เหมาะสมสำหรับการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับความจำเป็น
และสถานการณ ์ 

6. ปริสัญญุตา (รู้จักบริษัท) คือ ความสามารถในการเข้าใจลักษณะเฉพาะ
ของชุมชนและสังคมเพ่ือให้การประพฤติปฏิบัติต่อชุมชนเกิดความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับวัฒนธรรม ประเพณีและความต้องการที่แท้จริง  

7. ปุคคลัญญุตา (รู้จักบุคคล) เป็นความรู้ในการแยกแยะและเข้าใจความ
แตกต่างของบุคคล ทั้งในแง่ของอัธยาศัย ความสามารถและคุณธรรมเพ่ือให้การปฏิบัติ
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ต่อบุคคลนั้น ๆ เป็นไปด้วยความเหมาะสมและให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด (พระพรหม
คุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2551: 23-25)  

โดยสรุปแล้ว สัปปุริสธรรมในพระสูตรไม่เพียงระบุคุณสมบัติของคนดี 7 
ประการที่เป็นแบบอย่างและเป็นพื้นฐานในการดำเนินชีวิตที่มีคุณธรรมเท่านั้น ยังแสดง
ให้เห็นแนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างความรู้ในหลักธรรมกับการปฏิบัติในชีวิต
จริง ซึ่งเป็นแนวทางท่ีมีประโยชน์ต่อการสร้างความสงบสุขและความยั่งยืนในสังคมและ
ชุมชน  

แนวคิดและหลักการของภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง  
ภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคิดที่พัฒนาโดยเบิร์น (Burns, 1978) และ

ต่อมาได้ขยายความโดยเบส (Bass, 1985) ซึ่งอธิบายว่า ผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงเป็นผู้นำ
ที่สามารถกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิง
บวก ไม่ใช่เพียงแค่การตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานของเขา แต่เป็นการช่วยให้
เขาพัฒนาตัวเองเกินกว่าที่ เขาคิดว่าทำได้ (Bass & Riggio, 2006) ภาวะผู้นำเชิง
เปลี่ยนแปลงเป็นแนวทางในการบริหารที่เน้นการสร้างแรงบันดาลใจและพัฒนาองค์กร
ในระยะยาว ผ่านกระบวนการที่ช่วยให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า มีเป้าหมายและพร้อมที่
จะเติบโตไปพร้อมกับองค์กร (Mokhber, et al., 2015)  

องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้นำจึงเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานวิชาการ

เพ่ือให้บรรลุตามประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยเฉพาะการเป็นกระบวนการที่แสดง
ความเป็นแบบอย่างที่ดี การสร้างแรงบันดาลใจ การเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคล และ
การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ จะเห็นได้ว่า พฤติกรรมทั้ง 4 นี้สามารถประยุกต์ใช้ในการ
ขับเคลื่อนงานวิชาการของสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมขึ้นตาม
บริบทของสถานศึกษา โดยมุ่งเน้นการนำพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 4Is มา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาเพ่ือใช้ในการขับเคลื่อนงาน
วิชาการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดและเท่าทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
(นวรัตน์ ไวชมพู และคณะ, 2566: 72)  

เบส (Bass, 1985) ได้เสนอว่า ภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วย 4 
องค์ประกอบหลัก ได้แก่  

1. อิทธิพลเชิงอุดมคติ ผู้นำที่มีอิทธิพลเชิงอุดมคติจะเป็นต้นแบบทาง
ศีลธรรมและจริยธรรมที่ดีให้กับผู้ตาม ทำให้เกิดความเชื่อมั่นและไว้วางใจในผู้นำ ผู้นำ
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ลักษณะนี้มักมีความเป็นแบบอย่างในการทำงานและแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
(Bass & Riggio, 2006: 37)  

2. แรงบันดาลใจและแรงจูงใจ ผู้นำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตาม 
โดยการกำหนดเป้าหมายที่ท้าทายและสื่อสารอย่างมีพลัง ผู้นำจะใช้การสื่อสารเชิงบวก
เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้นและมีความหวัง (Riggio & Tan, 2014)  

3. ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้นำจะให้ความสำคัญกับความต้องการของผู้
ตามแต่ละคนและช่วยให้เขาเติบโตในเส้นทางอาชีพ โดยการพิจารณาเป็นรายบุคคล 
คือ การให้คำแนะนำและสนับสนุนผู้ตามในลักษณะเฉพาะตัว (Mokhber, et al., 
2015)  

4. การกระตุ้นทางปัญญา ผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงจะสนับสนุนให้ผู้ตามคิด
นอกกรอบ ค้นหาวิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหา ผู้นำในลักษณะนี้จะท้าทายแนวคิดเดิม
และส่งเสริมให้มีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (Reza, 2019)  

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน ทำให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ 
จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของเขาไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่มขององค์การ ซึ่งกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีองค์ประกอบ
เฉพาะ 4 ประการ ซ่ึงเรียกอีกอย่างว่า 4Is ได้แก่  

1. ภาวะผู้นำที่สร้างอิทธิพลเชิงอุดมคติ (II) ผู้นำที่มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์
เป็นบุคคลที่ได้รับความเชื่อถือและศรัทธาจากผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเป็นผู้
ที่มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี มีความน่าเชื่อถือและสามารถสร้างแรงบันดาลใจ
ให้แก่บุคลากรภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้นำประเภทนี้ต้องมีวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจนและสามารถถ่ายทอดไปยังคณะทำงานเพ่ือให้ทุกคนเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน อีก
ทั้งยังต้องมีคุณธรรมและจริยธรรมสูง ยึดมั่นในหลักการบริหารเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กรและส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ผู้นำที่สามารถสร้างความไว้วางใจ
และความเคารพในหมู่ผู้ตาม จะสามารถบ่มเพาะความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันในองค์กร
และกระตุ้นให้บุคลากรทำงานด้วยความทุ่มเท ดังนั้น ภาวะผู้นำประเภทนี้จึงเป็น
รากฐานสำคัญของความต่อเนื่องและความมั่นคงในองค์กร ซึ่งช่วยให้สามารถ
ดำเนินงานและบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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2. ภาวะผู้นำที่เสริมสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ ( IM) การกระตุ้นแรง
บันดาลใจถือเป็นหนึ่งในบทบาทสำคัญของผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง โดยผู้นำจะต้องมี
ความสามารถในการปลุกเร้าและสร้างพลังแห่งการทำงานให้แก่บุคลากรภายในองค์กร
ผ่านการสื่อสารที่มีพลังและเปี่ยมด้วยความหมาย ผู้นำควรให้กำลังใจ ยกย่องชมเชย
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ พฤติกรรมของผู้นำที่สร้างเจตคติในเชิงบวกและส่งเสริมให้
บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่องาน จะช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการทำงานที่
มุ่งเน้นเป้าหมายขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว นอกจากนี้ ผู้นำควรเน้นย้ำ
ความสำคัญของภารกิจองค์กรและสื่อสารให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่เขาทำ ซึ่งจะ
ช่วยให้เกิดความมุ่งมั่นและแรงขับเคลื่อนในการปฏิบัติหน้าที่อย่างต่อเนื่อง  

3. ภาวะผู้นำที่คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) ผู้นำมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตามในฐานะเป็นผู้ดูแล เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและ
ทำให้ผู้ตามรู้สึกมีค่า ผู้นำจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการ
พัฒนาและติดตาม ซึ่งเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้นำและผู้ตาม นอกจากนี้ ผู้นำ
จะมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานตามความรู้ความสามารถของตน และปฏิบัติต่อผู้ตาม
ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล โดยใช้วิธีจูงใจ สนองความต้องการของผู้ร่วมงานที่
แตกต่างกัน ผู้นำจะให้โอกาสผู้ร่วมงานได้รับงานหรือภารกิจที่ท้าทายและมีความ
รับผิดชอบมากยิ่ งขึ้น  ทั้ งยั งสนับสนุนให้ผู้ตามได้รับการอบรมพัฒนาความรู้
ความสามารถเพ่ิมขึ้น ให้คำแนะนำ คำปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความ
แตกต่างระหว่างบุคคล คอยติดต่อสื่อสารโดยตรงและรับฟังปัญหาทั้งเรื่องส่วนตัวและ
เรื่องการปฏิบัติงาน  

4. ภาวะผู้นำที่กระตุ้นให้เกิดการกระตุ้นทางปัญญา ( IS) ผู้นำที่สามารถ
กระตุ้นให้บุคลากรเกิดการคิดวิเคราะห์และพัฒนาศักยภาพทางปัญญาจะช่วยให้
คณะทำงานสามารถมองเห็นปัญหาและความท้าทายจากมุมมองที่แตกต่าง ผู้นำ
ประเภทนี้จะส่งเสริมให้บุคลากรคิดนอกกรอบและทดลองวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหา
แทนที่จะพ่ึงพาแนวทางดั้งเดิม การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
และสนับสนุนให้เกิดการแสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์จะช่วยสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เน้นการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ผู้นำที่สามารถสนับสนุน
และให้กำลังใจแก่บุคลากรในการคิดค้นแนวทางแก้ไขปัญหาใหม่จะช่วยให้เกิดการ
พัฒนาองค์กรในระยะยาวและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในยุคที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (ปิยะธิดา เย็นสบาย และจุฑารัตน์ นิรันดร, 2564: 110)  
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การบูรณาการหลักสัปปุริสธรรมกับภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
บริหารบุคลากรสายวิชาการ  

การบริหารบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษามักเผชิญปัญหาการขาด
การมีส่วนร่วม ขาดแรงจูงใจและบางครั้งขาดความไว้วางใจต่อกระบวนการบริหารเพ่ือ
แก้ไขปัญหาเหล่านี้  จำเป็นต้องบูรณาการหลักสัปปุริสธรรมเข้ากับภาวะผู้นำเชิง
เปลี่ยนแปลง โดยการบูรณาการมิได้หยุดเพียงการอธิบายเชิงนามธรรม แต่ต้องปรากฏ
ผ่านกิจกรรมเชิงปฏิบัติการที่เป็นรูปธรรม ดังนี้  

1. การประชุมเชิ งปฏิบัติการ (Workshop) ใช้ ธัมมัญญุตา (รู้หลัก ) 
และอัตตัญญุตา (รู้จักตนเอง) ควบคู่กับภาวะผู้นำที่สร้างอิทธิพลเชิงอุดมคติ (II) โดยให้
ผู้นำจัดเวทีที่เปิดโอกาสให้สายวิชาการได้ร่วมกำหนดนโยบายหรือแนวทางการพัฒนา
องค์กร โดยผู้นำทำหน้าที่เป็นต้นแบบที่มีจริยธรรมและโปร่งใส  

2. ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentorship Program) ใช้ปุคคลัญญุตา (รู้จักบุคคล) 
เพ่ือบูรณาการกับภาวะผู้นำที่คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการเป็นรายบุคคล ผ่านการจับคู่ระหว่างอาจารย์อาวุโสกับอาจารย์รุ่น
ใหม่เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและการเรียนรู้ต่อเนื่อง  

3. โครงการส่งเสริมการวิจัยแบบมีส่วนร่วม (Collaborative Research 
Projects) ใช้อัตถัญญุตา (รู้เป้าหมาย) ร่วมกับภาวะผู้นำที่เสริมสร้างแรงบันดาลใจและ
แรงจูงใจ (IM) ด้วยการจัดทำโครงการวิจัยที่เปิดโอกาสให้อาจารย์ทุกระดับชั้นมีส่วน
ร่วมอย่างแท้จริง สร้างเป้าหมายร่วมขององค์กรด้านงานวิจัยที่ชัดเจน  

4. ระบบการประเมินที่โปร่งใส (Transparent Evaluation System) ใช้
มัตตัญญุตา (รู้จักประมาณ) ร่วมกับภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) 
และภาวะผู้นำที่กระตุ้นให้เกิดการกระตุ้นทางปัญญา ( IS) ในการออกแบบเกณฑ์
ประเมินผลงานสายวิชาการอย่างสมดุล โปร่งใสและตรวจสอบได้เพ่ือลดความขัดแย้ง
และสร้างความไว้วางใจ  

5. เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Learning Forum) ใช้กาลัญญุตา (รู้จักเวลา) 
และปริสัญญุตา (รู้จักชุมชนและสังคม) ร่วมกับภาวะผู้นำที่กระตุ้นให้เกิดการกระตุ้น
ทางปัญญา (IS) ด้วยการเปิดเวทีให้บุคลากรนำเสนอแนวคิด นวัตกรรมการสอนและวิธี
แก้ปัญหาที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคมและชุมชนทางวิชาการ  

ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยคุณลักษณะสำคัญสี่ประการที่
สะท้อนบทบาทของผู้นำในการพัฒนาองค์กรและบุคลากรอย่างรอบด้าน ประการแรก 
คือ ภาวะผู้นำที่สร้างอิทธิพลเชิงอุดมคติ (II) ผู้นำประเภทนี้เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ชัดเจน 
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ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรมและแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี จน
สามารถสร้างความเชื่อถือ ศรัทธาและแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามได้ ส่งผลให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวและมุ่งมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร ประการที่สอง คือ 
ภาวะผู้นำที่เสริมสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ ( IM) ซึ่งเน้นการสื่อสารที่ทรงพลัง 
การให้กำลังใจและการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้นำที่สามารถ
ถ่ายทอดคุณค่าของงานและภารกิจขององค์กรได้อย่างมีความหมาย ย่อมกระตุ้นให้ผู้
ตามเกิดทัศนคติ ในเชิงบวก มีพลังใจและทำงานด้วยความคิดสร้างสรรค์เพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ประการที่สาม คือ ภาวะผู้นำที่
คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) ผู้นำในลักษณะนี้จะทำหน้าที่เสมือนเป็นโค้ชและที่
ปรึกษา ดูแล เอาใจใส่และมอบหมายงานตามความถนัดของผู้ตามแต่ละคน ทั้งยัง
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถที่เหมาะสม พร้อมรับฟัง
ปัญหาและให้คำปรึกษาทั้งด้านงานและส่วนตัว การปฏิบัติในลักษณะนี้ทำให้บุคลากร
รู้สึกมีคุณค่าและเกิดความผูกพันต่อองค์กร และประการสุดท้าย คือ ภาวะผู้นำที่
กระตุ้นทางปัญญา (IS) ซึ่งช่วยให้บุคลากรกล้าคิดนอกกรอบ มองปัญหาจากหลาย
มุมมองและพัฒนาวิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหา ผู้นำที่เปิดพ้ืนที่ให้แสดงความคิดเห็น
และส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ย่อมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการพัฒนา
และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในระยะยาว  

โดยสรุป ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงทั้งสี่ประการนี้ไม่เพียงช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศการทำงานที่เต็มไปด้วยแรงบันดาลใจและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง แต่ยัง
สร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู้นำกับผู้ตาม ส่งผลให้บุคลากรมีพลังใจและพัฒนา
ศักยภาพได้อย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นรากฐานสำคัญของความมั่นคงและความยั่งยืนของ
องค์กรในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง  

แนวทางปฏิบัติของการประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรมเพื่อสร้างการมีส่วน
ร่วมสำหรับบุคลากรสายวิชาการตามทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง  

ในยุคที่สถาบันอุดมศึกษาต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  
การบูรณาการภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงเข้ากับหลักสัปปุริสธรรมจึงเป็นแนวทางที่ช่วย
ให้การบริหารจัดการเป็นไปอย่างมีคุณธรรม โปร่งใสและมีประสิทธิภาพ โดยแนวทาง
ปฏิบัตินี้เสนอเป็นกระบวนการ-กิจกรรมที่ชัดเจน ดังนี้  

1. การหล่อหลอมคุณลักษณะของผู้นำให้เป็นแบบอย่างที่ดี ภายใต้มิติของ
ภาวะผู้นำที่สร้างอิทธิพลเชิงอุดมคติ (II) ของภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง ผู้นำควร
แสดงออกถึงความน่าเชื่อถือ มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม 
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การเสริมสร้างคุณลักษณะภายในนี้สอดคล้องกับหลักความรู้จักตน (Self-awareness) 
และหลักความรู้จักเหตุ (Causal Understanding) ตามที่พระพรหมคุณาภรณ์   
(ป.อ. ปยุตฺโต) (2546: 4-5) ได้ระบุไว้ ดังนั้น แนวทางปฏิบัติ คือ การฝึกพัฒนาตนเอง
ให้มีจริยธรรมที่มั่นคงและมีการตระหนักรู้ในจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง พร้อมทั้งยึด
หลักการที่ถูกต้องในการตัดสินใจเพ่ือเป็นแบบอย่างและแรงบันดาลใจแก่บุคลากร 
ผู้เขียนมองว่า การฝึกพัฒนาตนเองในด้านจริยธรรมและความรู้ในตนเองไม่เพียงแต่
ช่วยให้ผู้นำมีความสามารถในการบริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยัง
สร้างความเชื่อมั่นในหมู่บุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ความโปร่งใสและยั่งยืน แนวทางปฏิบัติ คือ การหล่อหลอมคุณลักษณะผู้นำให้เป็น
แบบอย่างที่ดี (II) โดยมีผู้รับผิดชอบหลัก ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (อธิการบดี/คณบดี) 
ผู้เข้าร่วม ได้แก่ ผู้บริหารสายวิชาการ หัวหน้าภาควิชา โดยมีกิจกรรม คือ โครงการ
อบรมจริยธรรมผู้นำ ปีละ 1 ครั้ง โดยเชิญพระนักวิชาการและนักจิตวิทยาการจัดการ
มาให้ความรู้ ผู้นำทำการสะท้อนตนเอง (Self-reflection Session) ทุก 3 เดือน เพ่ือ
ทบทวนการตัดสินใจที่ผ่านมา เปิดเผยบันทึกการตัดสินใจสำคัญต่อบุคลากรสาย
วิชาการในที่ประชุมอย่างโปร่งใส โดยมีขั้นตอนเริ่มจากอบรม การปฏิบัติจริง การ
ประเมินผลและการสื่อสารความโปร่งใส  

2. การจูงใจและเสริมสร้างแรงบันดาลใจเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ภายใต้มิติ
ของภาวะผู้นำการเสริมสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ (IM) โดยผู้นำควรสื่อสาร
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กรให้ชัดเจน กระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่ไม่ใช่เพียง
ผลประโยชน์ส่วนตัว แต่เพ่ือประโยชน์ขององค์กรและสังคมโดยรวม แนวทางนี้
สอดคล้องกับหลักความรู้จักผลหรือเป้าหมาย หลักความรู้จักกาล (Understanding 
Timing) และหลักความรู้จักชุมชน (Understanding Society) ตามที่พระคำแสน 
ปภสฺสโร และธิติวุฒิ หมั่นมี (2561: 75-76) ได้ชี้ให้เห็นความสำคัญของการคำนึงถึง
กาลเทศะและบริบทของสังคม ในการปฏิบัติผู้นำควรจัดกิจกรรมและการประชุมที่เปิด
โอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสร้างแรงบันดาลใจร่ วมกัน พร้อมทั้ง
กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร ผู้เขียนวิเคราะห์ว่า 
การจูงใจที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยการสื่อสารที่คำนึงถึงบริบทขององค์กรและสังคม 
ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรเห็นคุณค่าในภารกิจของตนเองและเข้าใจถึงความสำคัญของการ
ทำงานร่วมกันเพ่ือความสำเร็จในระยะยาว นอกจากนี้ การมีเป้าหมายที่ชัดเจนและ
วิสัยทัศน์ที่ยิ่งใหญ่ยังช่วยเพ่ิมความมั่นใจและความมุ่งมั่นในองค์กรอีกด้วย  โดยมี
แนวทางปฏิบัติ ดังนี้ ผู้รับผิดชอบหลัก ได้แก่ ผู้บริหารสายวิชาการและฝ่ายวางแผน 
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ผู้เข้าร่วม ได้แก่ อาจารย์ทุกระดับ โดยการจัดกิจกรรมประชุมวิสัยทัศน์องค์กรประจำปี 
ด้วยการให้บุคลากรทุกคนร่วมเสนอความคิดเห็น การจัดกิจกรรมวันแสดงวิสัยทัศน์ร่วม 
(Vision Sharing Day) โดยให้แต่ละภาควิชานำเสนอเป้าหมายของตนเองเพ่ือเชื่อมโยง
กับเป้าหมายมหาวิทยาลัย และการประกาศเกียรติคุณ (Recognition) เช่น การมอบ
รางวัล “บุคลากรร่วมสร้างองค์กร” โดยมีขั้นตอนเริ่มจากการกำหนดวิสัยทัศน์ การ
สื่อสารร่วมกัน การจัดกิจกรรมจูงใจและการมอบรางวัล/เชิดชู  

3. การดูแลบุคลากรอย่างทั่วถึงและเสริมสร้างความสามัคคีในองค์กร 
ภายใต้มิติของภาวะผู้นำที่ คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (IC) ภาวะผู้นำเชิง
เปลี่ยนแปลงเน้นให้ผู้นำใส่ใจในความแตกต่างของบุคคลและให้การสนับสนุนอย่าง
เหมาะสม แนวทางนี้สอดคล้องกับหลักความรู้จักบุคคลตามแนวทางของพระครูโกสุม
สมณวัตร (สังวาลย์ กุสุโม/เมาตะยา) (2560) ที่ระบุว่า การปฏิบัติต่อบุคคลอย่าง
ถูกต้องและให้ความช่วยเหลือเมื่อจำเป็น เป็นคุณลักษณะสำคัญของผู้นำที่ดี แนวทาง
ปฏิบัติ คือ การจัดทำโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรแบบเฉพาะบุคคล การประเมิน
ความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง และการสร้างระบบ
สนับสนุนภายในองค์กรเพ่ือเสริมสร้างความสามัคคีและความร่วมมือ ผู้เขียนเชื่อว่า 
การพัฒนาความคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจอย่างรอบคอบจะช่วยให้การบริหาร
จัดการองค์กรเป็นไปอย่างมีเหตุผลและลดความเสี่ยงจากการตัดสินใจที่ผิดพลาด การ
ส่งเสริมให้บุคลากรคิดในมิติที่กว้างและตั้งคำถามอย่างสร้างสรรค์ไม่เพียงแต่ช่วยในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น แต่ยังเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์กรในการรับมือกับ
ความเปลี่ยนแปลงในอนาคตอีกด้วย ผู้เขียนมองว่า การดูแลบุคลากรในระดับบุคคล
และการยอมรับความแตกต่างเป็นปัจจัยสำคัญในการเสริมสร้างความสามัคคีและความ
ร่วมมือภายในองค์กร เมื่อผู้นำสามารถเข้าใจและตอบสนองต่อความต้องการของแต่ละ
บุคคลได้อย่างเหมาะสม จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันและความไว้วางใจใน
คณะทำงาน ซึ่งเป็นพ้ืนฐานสำคัญสำหรับการสร้างองค์กรที่สามารถเผชิญกับความ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ ผู้รับผิดชอบหลัก ได้แก่ 
คณะกรรมการบุคลากรและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ผู้เข้าร่วม ได้แก่ บุคลากรสาย
วิชาการทุกระดับ โดยการจัดกิจกรรมระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้จับคู่อาจารย์พ่ีเลี้ยง–อาจารย์
รุ่นใหม่ การสำรวจความต้องการรายบุคคลปีละ 2 ครั้ง เช่น ด้านงานวิจัย การสอนหรือ
พัฒนาตนเอง การสร้างระบบสวัสดิการรายบุคคล (Personalized Support System) 
เช่น การกำหนดชั่วโมงสอนยืดหยุ่นสำหรับผู้ทำวิจัย โดยมีขั้นตอนเริ่มจากการประเมิน
ความต้องการ การจับคู่/วางแผน การดำเนินการพัฒนา การติดตามผลและปรับแผน  
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4. การส่งเสริมความคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจที่รอบคอบ ในมิติของ
ภาวะผู้นำที่กระตุ้นให้เกิดการกระตุ้นทางปัญญา (IS) ผู้นำควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
คิดวิเคราะห์ ปรับมุมมองในการแก้ไขปัญหาและกล้าคิดนอกกรอบ แนวทางนี้
สอดคล้องกับหลักความรู้จักประมาณ (Understanding Balance) ของหลักสัปปุริส
ธรรม โดยผู้นำที่ดีต้องเป็นการรู้จักความพอดีในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นการบริโภค การใช้
จ่ายหรือการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความสมดุลและเกิดผลดีตามที่ตั้งเป้าหมายไว้  (พระ
พรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2551: 23-25) แนวทางปฏิบัติ คือ การจัดเวิร์กช็อป
หรือฝึกอบรมที่เน้นการวิเคราะห์ปัญหา การระดมความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนและ
วางแผนงานที่คำนึงถึงความสมดุลในทุกมิติของการบริหารอย่างโปร่งใส ผู้เขียนเชื่อว่า 
การพัฒนาความคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจอย่างรอบคอบจะช่วยให้การบริหาร
จัดการองค์กรเป็นไปอย่างมีเหตุผลและลดความเสี่ยงจากการตัดสินใจที่ผิดพลาด การ
ส่งเสริมให้บุคลากรคิดในมิติที่กว้างและตั้งคำถามอย่างสร้างสรรค์ไม่เพียงแต่ช่วยในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น แต่ยังเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์กรในการรับมือกับ
ความเปลี่ยนแปลงในอนาคตอีกด้วย โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ ผู้รับผิดชอบหลัก ได้แก่ 
คณะกรรมการวิจัยและวิชาการ ผู้เข้าร่วม ได้แก่ อาจารย์ นักวิชาการรุ่นใหม่และผู้ช่วย
นักวิจัย โดยการจัดเวทีประชุมแลกเปลี่ยน การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
วิเคราะห์ปัญหาการบริหารวิชาการด้วยการใช้กรณีศึกษา (Case Study) การจัดวง
เสวนา Think Tank รายเดือน เพ่ือระดมแนวคิดใหม่ในการพัฒนาหลักสูตรและ
งานวิจัย การเปิดแพลตฟอร์มออนไลน์ (Knowledge Sharing Platform) เพ่ือให้
บุคลากรเสนอแนวคิดและลงมติแนวทางปฏิบัติ โดยมีขั้นตอนเริ่มจากวิเคราะห์ปัญหา 
การระดมความคิด การทดลองนำไปใช้ การประเมินผลและปรับปรุง  

โดยสรุป แนวทางปฏิบัติข้างต้นเน้นให้เห็นว่า ใครต้องทำอะไร  ใช้กับใคร ทำ
อย่างไรตั้งแต่ต้นจนจบ โดยผสานหลักสัปปุริสธรรม (คุณธรรมและความรอบรู้) เข้ากับ
ภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง (แรงบันดาลใจ นวัตกรรม) เพ่ือสร้างระบบที่มีทั้งคุณธรรม
และประสิทธิภาพ สุดท้ายจะทำให้บุคลากรสายวิชาการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง และ
สถาบันอุดมศึกษามีพลังในการขับเคลื่อนอย่างยั่งยืน  แนวทางปฏิบัตินี้ เป็นการ
ประยุกต์ใช้ภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงร่วมกับหลักสัปปุริสธรรมเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม
ในองค์กร คือ การพัฒนาผู้นำให้เป็นแบบอย่างที่ดีด้วยจริยธรรมและความรู้ในตนเอง 
การจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจผ่านการสื่อสารที่คำนึงถึงกาลเทศะและบริบทสังคม 
การส่งเสริมการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจที่มีความสมดุลและการดูแลบุคลากร
อย่างทั่วถึง โดยคำนึงถึงความแตกต่างเฉพาะบุคคล แนวทางเหล่านี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้
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การบริหารจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใส แต่ยังเป็นแนวทางสำคัญใน
การสร้างความร่วมมือและความสามัคคีภายในองค์กรที่สามารถรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันได้อย่างยั่งยืน  

องค์ความรู้ใหม่  
จากการศึกษาพบว่า ปัญหาหลักในสถาบันอุดมศึกษา เช่น 1) การขาด

แรงจูงใจ เนื่องจากบุคลากรจำนวนมากถูกกดดันจากภาระงานสอนและงานธุรการ ทำ
ให้ขาดพลังในการพัฒนางานวิชาการ 2) การขาดระบบพัฒนารายบุคคล เพราะ
มหาวิทยาลัยหลายแห่งใช้วิธีบริหารแบบเหมารวม ไม่ได้สนับสนุนตามศักยภาพและ
ความต้องการเฉพาะของบุคลากร 3) การขาดการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เพราะ
บุคลากรไม่เข้าใจว่า การทำงานของตนเชื่อมโยงกับเป้าหมายองค์กรอย่างไร 4) การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงไม่ต่อเนื่อง จึงทำให้บุคลากรบางส่วนต่อต้านหรือลังเลที่จะ
ร่วมมือ  

การเชื่อมโยงแนวคิด (Abstract) เข้ากับปัญหา (Problem-based) เพ่ือใช้
แก้ปัญหาเฉพาะเรื่อง ดังนี้ 1) การเป็นแบบอย่างที่ดี/ภาวะผู้นำที่สร้างอิทธิพลเชิงอุดม
คติ (II) โดยใช้ธัมมัญญุตาและอัตตัญญุตาในการแก้ปัญหาผู้นำที่ขาดความน่าเชื่อถือ
และแบบอย่างที่ดี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ/ภาวะผู้นำที่เสริมสร้างแรงบันดาลใจและ
แรงจูงใจ (IM) โดยใช้อัตถัญญุตา กาลัญญุตาและปริสัญญุตาในการแก้ปัญหาการขาด
แรงจูงใจและไม่เข้าใจเป้าหมายองค์กร 3) การเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคล/ภาวะผู้นำ
ที่คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) โดยใช้ปุคคลัญญุตาในการแก้ปัญหาการบริหาร
แบบเหมารวม ไม่ตอบสนองต่อศักยภาพรายบุคคล 4) การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้/
ภาวะผู้นำที่กระตุ้นให้เกิดการกระตุ้นทางปัญญา (IS) โดยใช้มัตตัญญุตาในการ
แก้ปัญหาขาดการคิดวิเคราะห์เชิงนวัตกรรม และ 5) การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) โดยใช้ กาลัญ ญุ ตาในการแก้ปัญ หาการบริห ารการ
เปลี่ยนแปลงที่ไม่ต่อเนื่อง ตามตารางดังไปนี้  

 
 

ปัญหา หลักการ/ทฤษฎีที่ใช ้
แนวทางปฏิบัติ  

(กิจกรรม–ขั้นตอน) 
ผู้รับผิดชอบ 

การขาด
แรงจูงใจ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
(IM) ใช้หลักอัตถัญญุตา 
กาลัญญตุาและปรสิัญญุตา  

1) จัดกิจกรรมวันแสดง
วิสัยทัศน์ร่วม (Vision 
Sharing Day) ให้บุคลากร
เข้าใจเป้าหมายองค์กร  

ผู้บริหารสาย
วิชาการและฝ่าย
วางแผน 
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ปัญหา หลักการ/ทฤษฎีที่ใช ้
แนวทางปฏิบัติ  

(กิจกรรม–ขั้นตอน) 
ผู้รับผิดชอบ 

2) ใช้ระบบประกาศเกียรติ
คุณและรางวัล  

การขาดระบบ
พัฒนา
รายบุคคล 

การเข้าใจความเป็นปัจเจก
บุคคล (IC) ใช้ 
หลักปุคคลัญญตุา  

1) ทำระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentorship Program)  
2) สำรวจความต้องการ
รายบุคคลปีละ 2 ครั้ง  

คณะกรรมการ
พัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

การขาดผู้นำที่
เป็นแบบอย่าง/
การขาดการ
สื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่ดี  

การเป็นแบบอย่างท่ีดี (II) 
ใช้หลักอัตตญัญุตาและ
หลักธัมมญัญุตา  

1) จัดอบรมจริยธรรมผู้นำปี
ละ 1 ครั้ง  
2) จัดทำการสะท้อนตนเอง 
(Self-reflection Session) 
รายไตรมาส 

อธิการบดี/คณบด ี

การขาดการคิด
วิเคราะห์เชิง
นวัตกรรม 

การกระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้ (IS) ใช้ 
หลักมัตตัญญตุา 

1) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
“คิดเชิงวิเคราะห์” ทุกภาค
การศึกษา  
2) เปิดแพลตฟอร์มออนไลน์
เสนอแนวคิดใหม ่ 

คณะกรรมการ
วิจัยและวิชาการ  

การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงไม่
ต่อเนื่อง  

การบริหารความ
เปลี่ยนแปลง (Change 
Management) ใช้ 
หลักกาลญัญุตา  

1) จัดทำแผนที่ 
(Roadmap) การ
เปลี่ยนแปลงใหชั้ดเจน 2) 
ประชุมตดิตามผลทุก 6 
เดือน  

ฝ่ายวางแผนและ
บริหาร 

ภาพ 1 แนวทางแก้ปัญหาเชิงรูปธรรม (Action Plan)  
 

องค์ความรู้ที่ได้จากการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบมิได้หยุดเพียงการชี้ให้เห็น
ความใกล้เคียงระหว่างหลักสัปปุริสธรรมกับภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง แต่ยังสะท้อนถึง
ศักยภาพของการนำมาประยุกต์เพ่ือแก้ปัญหาที่เป็นจริงในสถาบันอุดมศึกษา โดย
ปัญหาหลัก ได้แก่ การขาดแรงจูงใจของบุคลากร การขาดระบบพัฒนารายบุคคล การ
ขาดผู้นำที่เป็นแบบอย่าง การขาดการคิดวิเคราะห์เชิงนวัตกรรม และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงที่ไม่ต่อเนื่อง การนำหลักสัปปุริสธรรมเข้ามาเสริมในแต่ละมิติของภาวะ
ผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงจึงเป็นแนวทางแก้ไขที่ชัดเจน เช่น การจัดกิจกรรมวันแสดง
วิสัยทัศน์ร่วมเพ่ือแก้ปัญหาขาดแรงจูงใจ การทำระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
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รายบุคคล การอบรมจริยธรรมผู้นำเพ่ือสร้างผู้นำที่เป็นแบบอย่าง การจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือพัฒนาความคิดเชิงนวัตกรรม และการจัดทำแผนที่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างความต่อเนื่องในการปรับตัว การบูรณาการเชิงรูปธรรมเช่นนี้จะ
ช่วยให้การบริหารบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษามีทั้งคุณธรรม ความ
โปร่งใสและประสิทธิภาพที่ยั่งยืน  

สรุป  
การประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรมร่วมกับแนวคิดภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง

ช่วยเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการได้ในหลายมิติ โดยผู้นำที่ยึดถือ
คุณธรรมและจริยธรรมตามหลักสัปปุริสธรรมสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในการบริหาร
จัดการและสร้างความไว้วางใจในหมู่ผู้ตาม ในขณะเดียวกันแนวคิดภาวะผู้นำเชิง
เปลี่ยนแปลงช่วยจูงใจและกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการคิด วิเคราะห์
ปัญหาและตัดสินใจอย่างรอบคอบส่งผลให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
ดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในบริบทของการบริหารสถานศึกษาที่ต้อง
เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง การนำหลักสัปปุริสธรรมมาประกอบกับ
ภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลงไม่เพียงแต่ช่วยให้ผู้นำสามารถบริหารจัดการองค์กรได้อย่าง
โปร่งใสและมีคุณธรรมเท่านั้น แต่ยังช่วยให้บุคลากรสายวิชาการได้รับการพัฒนาด้าน
ความคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจที่มีพ้ืนฐานมาจากจริยธรรมและความรู้ในตนเอง 
การที่ผู้นำสามารถดูแลและเข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลได้อย่างลึกซึ้ง ย่อม
ส่งผลให้เกิดความร่วมมือและความสามัคคีในองค์กร ผลที่ได้ คือ นักเรียนนักศึกษาและ
บุคลากรได้รับการปลูกฝังทั้งองค์ความรู้และคุณธรรม ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน
ขององค์กรและสังคมโดยรวม การประยุกต์ใช้แนวคิดทั้งสองร่วมกันจึงเป็นเครื่องมือที่
ทรงพลังในการสร้างความมีส่วนร่วมและเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรสาย
วิชาการให้สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน  
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