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Abstract  
 

Many empirical researches have indicated that leadership influences the transformation process 

and the personnel or employee achievement at community, society, national and international 

levels, which lead to sustainable growth and being. Leadership means the process in which 

individuals impact others in order to lead, support, and building relationships. Furthermore, 

leadership also means any attributes, behaviors, capabilities, interactive processes or individual 

lifestyles that effect groups of people by enabling them with inspiration, passion, trust, 

acceptance, endeavor, contribution, using others’ talents and empowering people in order to 

achieve the targets. Leadership effectiveness needs to be activated help in adapting to changes in 

the environment. According to conduct the transformation for the better goals, the most important 

thing is leaders need to be initiated as the role model. Additionally, leader must understand the 

transformation procedure as well as making these changes acceptable by people to achieve 

targets. The methods for making the successful transformation, able to organize in several ways 

or the integrated processes also can be applied such as providing the knowledge and effective 

communication, participating in supportive and connective action to transformation, and selecting 

persons who accept these changes to collaborate with transformation subsequently. Leadership 

for transformation has very significant issue in nowadays which is the leaders’ ethics. Ethics 

determine the direction. [Therefore “Ethics are the compass” for leaders or Ethics are the center 

of leadership.]  Ethical leadership is the compass of leaders to be helpful to make the sustainability 

in both the transformation and success. The examples of innovative leadership or ethical 

leadership include servant leadership, spiritual leadership, authentic leadership, and six factors of 

leadership respectively. In summary, at present and in the future the research studies, an 

advancement of innovative leadership or ethical leadership should be strongly advocated for 

applying in personal developments and in order to make the transformation sustainable and 

successful, as well as up hold the well-being of stakeholders.  
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บทคัดยอ 
 

มีผลการศึกษาวิจัยเชิงประจักษจํานวนมากที่แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงและ
ความสําเร็จของบุคลากร หรือพนักงาน ของกลุม ของชุมชน สังคม รวมถึงประเทศชาติ และโลก รวมถึง
การเปลี่ยนแปลงใหเกิดพัฒนาอยางย่ังยืน และเกิดความผาสุกอยางยั่งยืน ภาวะผูนํามีความหมายที่
เก่ียวกับกระบวนการซึ่งบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลตอผูอื่น ในการนํา การเอื้ออํานวย และการสรางความสัมพันธ 
ภาวะผูนํายังมีความหมายถึงคุณลักษณะ หรือพฤติกรรม หรือความสามารถ หรือกระบวนการท่ีเปน
ปฏิสัมพันธ หรือเปนวิถีการดําเนินชีวิตของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลตอผูอื่นหรือกลุมคน สามารถสราง
แรงบันดาลใจ สรางความปรารถนา ทําใหเกิดความเชื่อถือศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว 
การใชความสามารถพิเศษของบุคคลออกมา และชวยเพ่ิมพลังอํานาจผูอื่นเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูงมีความจําเปนที่จะตองกระตุนและเอ้ืออํานวยใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซ่ึงการจะนํา
การเปลี่ยนแปลงเพื่อไปสูเปาหมายสิ่งท่ีดีกวา ที่สําคัญที่สุดคือผูนําจําเปนตองริเริ่มเปลี่ยนแปลงใหเปน
ตัวอยางกอน ผูนําตองมีความเขาใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ทําใหการเปลี่ยนแปลงป ระสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย  และตองนําบุคคลอื่นใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง แนวทางที่จะทําใหการ
เปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จสามารถทําไดหลายวิธี หรืออาจตองใชหลายวิธีประกอบกัน เชน การให
ความรูและการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิผล การมีสวนรวมการสรางการสนับสนุนและความผูกพันตอการ
เปลี่ยนแปลง การคัดเลือกคนท่ียอมรับการเปลี่ยนแปลงมาเขารวมในการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํากับการ
เปลี่ยนแปลงมีประเด็นท่ีสําคัญมากในปจจุบันคือ เรื่องจริยธรรมของผูนํา จริยธรรมเปนตัวกําหนดทิศทาง 
หรือเรียกไดวา "จริยธรรมเปนเข็มทิศ" สําหรับผูนํา หรือ “จริยธรรมเปนศูนยกลางของภาวะผูนํา” จริยธรรม
ของผูนําเปนไดดังเข็มทิศของผูนํา ที่จะชวยนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จอยางยั่งยืน ตัวอยาง
ภาวะผูนําแนว ใหม หรือภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ไดแก ภาวะผูนําแบบผูรับใช ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ 
ภาวะผูนําที่แทจริง และภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ในปจจุบันและอนาคตจึงควรสงเสริมใหมีการศึกษา 
วิจัยและพัฒนาภาวะผูนําแนวใหมที่ดี หรือภาวะผูนําเชิงจริยธรรม เพ่ือนําไปประยุกตใชในการพัฒนา
บุคคลตาง ๆ เพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จในการพัฒนาอยางยั่งยืนและเกิดความผาสุก
ตอผูมีสวนเกี่ยวของ 
 

คําสําคัญ: ภาวะผูนํากับการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ภาวะผูนําแบบผูรับใช ภาวะผูนําเชิงจิต
วิญญาณ ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
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บทนํา 
 

ตั้งแตในอดีตที่มีการบันทึกเกี่ยวกับประวัติศาสตรอารยธรรมของมนุษยชาติ สวนหน่ึงไดมีการกลาวถึง
ภาวะผูนําของผูนําหรือผูปกครอง ตัวอยางเชน ในยุคอารยธรรมของการลาสัตว ผูปกครองท่ีมีภาวะผูนําที่ดี  
จะทําใหชนเผาของพวกเขาอยูรอด ปลอดภัยไมถูกรุกราน มีอาหารการกินอุดมสมบรูณ มีความมั่งคั่งและมีความ
สะดวกสบายมากกวาชนเผาอื่น ๆ ตอมาในยุคของการเกษตรกรรม มีการเพาะปลูกเก็บเก่ียว ผูนํากลุมตองมี
ความเปนตัวของตัวเอง พ่ึงพาตนเองได มีความเขมแข็งสามารถปกปองกลุมของตนเอง รวมถึงมีความสามารถ 
ในการวางแผนการเพาะปลูก การจัดการดานตาง ๆ การแกปญหาอุปสรรคที่เกิดจากสาเหตุ เชน ภัยธรรมชาติ  
การขาดแคลนน้ํา รวมถึงการคาขายผลผลิตของพวกตน สวนในยุคอุตสาหกรรม มีการเกิดขึ้นของโรงงาน
อุตสาหกรรม การผลิต การเพิ่มมูลคาของสินคา การคาขาย การตลาด การจัดจําหนาย และการดําเนินการ  
ทางธุรกิจในรูปแบบตาง ๆ ก็พบเชนเดียวกันวาองคการใดมีผูนํา ผูบริหาร หรือแมแตพนักงาน ท่ีมีภาวะผูนํา 
ก็สงผลใหองคการ หรือธุรกิจนั้น ๆ ประสบความสําเร็จ มีผลผลติหรือผลการปฏบิัติงานสูง (High Performance) 
มีประสิทธิผลสูง หรือเปนองคการที่ยอดเยี่ยมได พนักงานในองคการน้ัน ๆ ก็ไดรับการจายคาจางและการปฏิบัติ
อยางยุติธรรม มีการดูแลการจัดการสิ่งแวดลอมหรือสภาพการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ไดรับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถอยางเต็มที่ และในยุคปจจุบันซึ่งอาจจะเรียกวาเปนยุคของเทคโนโลยี
หรือยุคขอมูลขาวสาร เราก็ยังพบเชนเดียวกันวาภาวะผูนํายังเปนเรื่องสําคัญ เห็นไดจากขอมูลเชิงประจักษจาก
องคการท่ีไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จอยางสูงโดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีหรือขอมูลขาวสาร 
ตัวอยางบริษัทผูผลิตสินคาหรือบริการท่ีประสบความสําเร็จในระดับโลก เชน Apple,  Google,  Microsoft,  

Samsung, Toyota, Southwest Airlines เปนที่ยอมรับกันวาผูนํามีผลตอความสําเร็จขององคการเหลานั้น เชน 
Steve Job มีอิทธิพลอยางสูงสุดกับความสําเรจ็ของ Apple หรือ Sergey Brin และ Larry Page กับความสําเรจ็
ของ Google หรือ Bill Gates กับความสําเร็จของ Microsoft และ Herb Kelleher กับความสําเร็จของ 
Southwest Airlines อยางไรก็ตาม การศึกษาเก่ียวกับความสําคัญของภาวะผูนํากับการเปลี่ยนแปลงและ
ความสําเร็จ ตั้งแตในอดีตเคยมีขอถกเถียงกันวา ภาวะผูนําเปนเพียงเรื่องราวที่สรางขึ้นในจิตนาการเพอฝนหรือ
เปลา เปนเรื่องของนวนิยาย หรือเปนเพียงคําพูดหรือแฟช่ันที่ทําตาม ๆ กันหรือเปลา มีประโยชนจริงหรือเปลา 
ที่จะไปเสียเวลาศึกษาเรื่องภาวะผูนํา หรือนักวิจารณบางคนอางวา ความสําเร็จขององคการที่กลาววาเปนผลจาก
ผูนํานั้น ความเปนจริงแลวเปนผลมาจากปจจัยทางสิ่งแวดลอมและปจจัยอื่น ๆ ขององคการมากกวา อยางไรก็
ตามภายหลังพบผลการศึกษาวิจัยเชิงประจักษจํานวนมากที่แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลง และความสําเร็จขององคการ บุคลากร หรือพนักงานขององคการ (Bass & Bass, 2008) และ
บอยคร้ังพบวาภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการกําหนดความสําเร็จและความลมเหลวขององคการ ซ่ึงพบ
ทั้งในองคการภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน รวมถึงองคการท่ีไมหวังผลกําไร องคการท่ีเกี่ยวของกับศาสนา และ
องคการประเภทตาง ๆ นอกจากนั้นยังพบวา ภาวะผูนํายังสงผลหรือมีอิทธิพลอยางสูงตอความสําเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาของกลุม ของชุมชน สังคม รวมถึงประเทศชาติ รวมถึงในขณะท่ีเกิดวิกฤติการณ  
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ตาง ๆ การหาทางออก ความสําเร็จในการแกไขปญหาหรือวิกฤติการณ รวมถึงการวางแผนปองกัน และการ
เปลี่ยนแปลงใหเกิดพัฒนาอยางยั่งยืน และเกิดความผาสุกอยางยั่งยืน (Sustainable Wellbeing) ความสําเร็จ
ตาง ๆ ท่ีกลาวมาเหลานี้ นักวิชาการสรุปวาปจจัยที่เปนสาเหตุหลักสําคัญ คือ ภาวะผูนํา ไมวาจะเปนภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ผูนํา รวมถึงภาวะผูนําของผูตาม หรือของสมาชิกของกลุม ของชุมชน สังคม และของชาตินั้น ๆ 
ภาวะผูนําจึงเปนปจจัยที่สําคัญ หรือเปน “ประเด็นรอน (Hot Topic)” ในยุคนี้ และมีความสําคัญอยางยิ่งที่เรา
ควรศึกษา พัฒนาใหมีความรูความเขาใจในศาสตรที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา เพื่อใหสามารถนําความรูนี้ไปประยุกตใช
ใหเกิดประโยชนแกตนเอง กลุม องคการ และสังคมโดยรวมตอไป (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2556) 
 เมื่อกลาวถึงภาวะผูนํา อาจยังมีความไมเขาใจความหมายของคํานี้ และอาจจะสับสนระหวางความ
เหมือนและความตางของภาวะผูนํา (Leadership) กับความสามารถในการบริหารจัดการ (Management) หรือ
คําวา ผูนํา (Leader) กับผูบริหาร (Manager) และอาจมีการใชสับสนกับคําที่มีความหมายใกลเคียงกัน เชน 
อํานาจ (Power) อํานาจตามหนาที่ (Authority) การบริหารปกครอง (Administration) การควบคุม (Control) 
และการตรวจสอบดูแล (Supervision) (Yukl, 2010) เนื่องจากมีผูใหความหมายเกี่ยวกับภาวะผูนําไวมาก ดังที่ 
Stogdill (1974; อางถึงใน Northouse, 2010) ปรมาจารยดานภาวะผูนําที่เคยกลาวไววา จํานวนนิยามของคํา
วา “Leadership” มีมากเทากับจํานวนบุคคลท่ีใหนิยาม อยางไรก็ตาม จากการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของ พบวา
ความหมายสวนใหญของภาวะผูนํา สะทอนใหเห็นถึงสมมติฐานที่เก่ียวกับกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งมีอิทธิพลตอ
ผูอื่น ในการนํา การเอ้ืออํานวยความสะดวก และการสรางความสัมพันธในกลุมหรือในองคการ ภาวะผูนํายังมี
ความหมายถึงคุณลักษณะ หรือพฤติกรรม หรือความสามารถ หรือกระบวนการท่ีเปนปฏิสัมพันธ หรือเปนวิถีการ
ดําเนินชีวิตของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลตอผูอื่นหรือกลุมคน สามารถสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) หรือ
สรางความปรารถนา (Passion) ทําใหเกิดความเช่ือถือศรัทธา (Trust) การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว 
การใชความสามารถพิเศษ (Talent) หรือดึงศักยภาพพิเศษของบุคคลออกมา และชวยเพ่ิมพลังอํานาจ 
(Empower) ผูอื่น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และท่ีสําคัญ คือ มนุษยทุกคนสามารถจะมีภาวะผูนําได 
สามารถนําไดตลอดเวลา ดังท่ีมีคํากลาวท่ีวา "ภาวะผูนํา ขึ้นอยูกับการตัดสินใจเลือกที่จะเปน ไมใชขึ้นอยูกับการ
ตําแหนงหนาที่ใด ๆ" และ “ผูนําที่ดี" จะชวยทําใหความฝนของมนุษยเราและการเปลี่ยนแปลงเปนความจริง 
(Covey, 2004) 

นักวิชาการในปจจุบันท่ีศึกษาเรื่องภาวะผูนํา สวนใหญเห็นวาผูนํากับผูบริหารมีความแตกตางกัน และ
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเปนบุคคลที่ควรจะตองเปนผูนําที่ดีดวยหรือมีภาวะผูนําที่ดี นอกจากน้ัน ภาวะผูนํา
ไมใชสิ่งท่ีจะมาทดแทนหรือแทนที่การบริหารจัดการ แตภาวะผูนําจะเปนสิ่งที่จะชวยสงเสริมใหการบริหาร
จัดการสําเร็จสมบูรณมากยิ่งขึ้น มีการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ 
ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคการในดานตาง ๆ ที่สําคัญ พบวา การบริหารจัดการจะกําหนดทิศทาง 
โดยเนนท่ีการวางแผนงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย แตภาวะผูนําจะเนนเรื่องการกําหนดวิสัยทัศนที่จูงใจ 
และการพัฒนา กลยุทธเพื่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน การบริหารจัดการ จะเนนการบริหารงาน 
และการกํากับดูแล การจัดระเบียบงาน การจัดโครงสรางขององคการ เพ่ือใหบรรลุตามแผนงานที่กําหนด  
แตภาวะผูนําจะเนนการสื่อสารวิสัยทัศน การสรางวัฒนธรรมองคการ มีการกําหนดคานิยมหลักเปนแนวปฏิบัติ 
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ที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง ท้ังผูนําและพนักงานจะเปนผูคิดวางแผน และเปนผูปฏิบัติรวมถึงเปนผูนําตนเอง  
ทําใหทุกคนมีความรูสึกเปนเจาของรวมกัน การบริหารจัดการจะมุงเนนทางดานวัตถุมากกวาคน จะมีการ
ดําเนินการตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะใชอํานาจตามหนาที่ สั่งการ บังคับ ตรวจสอบดูแล  
และลูกนองมีหนาที่ตองปฏิบัติงานตามคําสั่ง จะเนนการใหรางวัลและการลงโทษผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา  
จะมองวาตนเองเปนหัวหนา เปนเจานาย ในทางตรงกันขามภาวะผูนําจะใหความสนใจในบุคคล จะมุงเนนในการ
สรางแรงจูงใจและการสรางแรงบัลดาลใจผูอื่น จะเนนความสัมพันธที่อยูบนพ้ืนฐานของอิทธิพลสวนบุคคล ภาวะ
ผูนําจะใชอิทธิพลที่ไมเนนการใชอํานาจการบังคับ ผูนําจะมีการเพ่ิมพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะ
ชวยจูงใจใหงานนาสนใจ ทาทาย และดึงดูดคนใหมารวมกันทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ผูนําจะพยายามกระตุน
แรงจูงใจภายในของผูใตบังคับบัญชา ไมเนนการใชรางวัลภายนอกและการลงโทษ ผูนําจะมีงานท่ีสําคัญมากท่ีสุด
อยางหน่ึง คือ การชวยใหผูอื่นมีการพัฒนาและเจรญิกาวหนาเพิ่มขึ้น ผูนําจะเปนผูโคช หรือผูอํานวยความสะดวก 
ผูที่มีภาวะผูนําไมจําเปนจะตองมีตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ ในการบริหารจัดการผูบริหารสวน
ใหญ จะมีทักษะตาง ๆ ที่จําเปนในการทํางาน และไมคอยสนใจดานอารมณ แตภาวะผูนําไมใชเพียงแคการมี
ทักษะตาง ๆ แตยังตองมีคุณสมบัติสวนบุคคลเฉพาะหลายประการท่ีเปนนามธรรม มองเห็นไดยาก แตมีพลัง
อํานาจมาก ผูนําจะมีจริยธรรมสูงและจะทําสิ่งที่ถูกตองมากกวาที่จะทําตามมาตรฐานท่ีผูอื่นกําหนด ผูนําจะยึด
มั่นในหลักการ มีความกระตือรือรน ความกลาหาญ ความถอมตัว มีการคํานึงถึงผูอื่นอยางจริงใจ มีการรับใชผูอื่น 
รับฟงและเชื่อถือไววางใจผูอื่น มีความรูและเขาใจในเรื่องคน มักจะเอาใจใสผูอื่นคํานึงถึงสิ่งที่ผูอื่นตองการ และมี
การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล การบริหารจัดการจะมุงเนนการรักษาเสถียรภาพ ความเรียบรอย  
และประสิทธิภาพ ผูบริหารจะนําองคการใหบรรลุผลสําเร็จในระยะสั้นและตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวน
ไดสวนเสีย ในขณะท่ีภาวะผู นําจะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลง (Transformation) และมักจะเปนการ
เปลี่ยนแปลงท่ีไมใชเพียงเล็ก ๆ นอย ๆ ภาวะผูนําท่ีดีสามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณคา และภาวะผูนําที่
ดีมีความจําเปนตอการนํากลุม องคการ หรือประเทศชาติใหพนวิกฤติการณ และการกาวไปสูอนาคตที่ดียิ่ง
กวาเดิม (รัตติกรณ, 2556) 
 สภาพของโลกปจจุบันเมื่อเขาสูศตวรรษที่ 21 นี้ ถาเราติดตามขาวสารขอมูล จะพบไดวาทั้งระบบ ไม
วาจะเปนเรื่องสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ศาสนา ครอบครัว วิถีชีวิต ฯลฯ (Robbins & Judge, 

2009) มีแนวโนมไปในทางที่มีวิกฤติ หรือเรียกไดวาปนปวน เราจะพบปญหาตาง ๆ มากมาย และมีแนวโนมที่จะ
มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีเลวรายลง หรือมีวิกฤติการณที่จะรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ ที่หลายคนมักจะกลาววา
ไมเคยพบมากอนตั้งแตเกิดมา ไมวาจะเปนปญหาภาวะโลกรอน ภัยคุกคามจากสภาวะอากาศ ความเปลี่ยนแปลง
ของบรรยากาศในโลก เกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติอยางรุนแรง นํ้าทวมครั้งใหญ  พายุเฮอริเคน พายุไตฝุน 
แผนดนิไหว ไฟปาและควันพิษ ความแหงแลงอยางรุนแรง ขาดแคลนน้ํา โรคระบาด ปญหาสงคราม ภัยจากการ
กอการรายและความขัดแยง เศรษฐกิจตกตํ่า ศีลธรรมในสังคมเสื่อมลง จนถึงปญหาที่ตามมาจากยุคโลกาภิวัตน 
ทุนนิยมเสรี อิทธิพลของบรรษัทขามชาติ กระแสวัตถุนิยม บริโภคนิยม และอ่ืน ๆ ซ่ึงวิกฤตการณตาง ๆ เหลาน้ี 
ถาเราปลอยใหมันเกิดไปเรื่อย ๆ โดยไมมีใครสนใจ ไมมีผูนําในการรวมมือชวยกันแกไข หรือหาวิธีการหยุดยั้ง เรา
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ไมทราบวาวิกฤติการณนั้นมันจะรุนแรงหรือเลวรายถึงสิ้นสุดเมื่อไหร ที่ไหนและอยางไร ซ่ึงเปรียบเหมือนท่ีมีผูเคย
กลาวไววา วิกฤติการณเหมือนเสื้อไหมพรมที่เรากําลังดึงเสนไหมพรมออกมาวันละเล็กละนอย เราไมรูวาวันไหน
หรือเมื่อไหรที่เสนไหมที่มันถักทอประสานกันอยูนั้น มันจะไปดึงใหเสนอ่ืนหลุดออกจากกันจนหมดตัว หรือที่คน
ไทยพูดถึงฟางเสนสุดทายวา เราไมทราบวาเมื่อไหรที่เราจะดึงฟางจนถึงเสน (สุดทาย) ท่ีมันจะไปทําใหกองฟาง
ทั้งกองถลมลงมา อยางไรก็ตามผูนําหรือผูบริหารควรจะตระหนักรูและมองใหเห็นเปนภาพรวมวาทุกสิ่งทุกอยาง
มีผลกระทบถึงกันทั้งสิ้น ดังคํากลาวที่วา “ทานมิอาจสัมผัสบุปผา โดยไมกระทบกระเทือนดารา” หรือ “เด็ด
ดอกไมสะเทือนถึงดวงดาว” เมื่อผูนําไดรับทราบขอมูลเหลานี้แลวรูสึกอยางไร มีทฤษฎีหนึ่งที่รูจักกันในช่ือ 
"ทฤษฎีกบตม (Boiled Frog Theory)" ที่กลาวถึงการทดลองนํากบใสลงไปในหมอน้ําที่มีอุณหภูมิปกติ กบมันก็
จะวายน้ําเลนอยางสบายใจ ตอมาถาเราเพ่ิมอุณหภูมิใหน้ําคอย ๆ อุนขึ้นทีละนิด ๆ จนน้ําเดือด โดยที่กบมันไม
รูตัว สุดทายมันก็จะกลายเปนกบตม (ตายสนิท) แตถาหากเราใสกบลงไปในน้ํารอนที่รอนจัด กบมันรู ตัว มัน
กระโดดออกจากหมอน้ําซึ่งจะทําใหมันรอดตายได ไดมีการนําทฤษฎีมาตั้งคําถามวาพวกเราหรือผูนําสวนใหญ
เปนกบแบบไหน เปนเหมือนกบในนํ้าอุน คือ พอรูวาน้ํามันคอย ๆ รอน (มีความคิดวาปญหาก็มีเปนเรื่องปกติได
ยินไดฟงอยูทุกวัน ก็รูสึกกังวลเหมือนกัน แตก็ ไมรูจะทําอยางไร หรือคิดวาเดี๋ยวมันก็คงดีเอง) และไมยอม
เปลี่ยนแปลง สุดทายเราก็อาจจะกลายเปนกบตม ดังนั้น ควรหรือไมที่ผูนําจะเปนเหมือนกบในน้ํารอน ตระหนักรู 
เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลง พรอมจะออกจากเขตปลอดภัย (Comfort Zone) และสามารถเปลี่ยนแปลงได
ทันเวลา (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2556) แตในปจจุบันเราก็พบวา ผูนําหรือผูบริหารสวนใหญมักเปนกบในน้ําอุน ไม
ยอมเปลี่ยนแปลงหรือไมกลาเปลี่ยนแปลง หรือไมรูจะเร่ิมการนําการเปลีย่นแปลงอยางไร ผูนําหรือผูบริหารหลาย
คน(อยูบนหอคอย) รับรูขอมูลจํากัด หรือไมก็ยึดติดกับความสําเร็จที่เคยทําไดในอดีต หลงตนเองหรือเปนผูนํา
แบบหลงตนเอง (Narcissism - เปนบุคลิกภาพของการหลงตนเอง) หรืออาจเปนผูนําหรือผูบริหารที่เรียกกันวา 
พวกอัตตาสูง (Egotism) หรือพวกหลงในภาพลักษณของตนเอง (Self-Image Ego) จึงอาจทําใหไมยอม
เปลี่ยนแปลงและไมเห็นความสําคัญของการเปล่ียนแปลง  

ปจจุบันนี้ มีการศึกษาพบวาการนําการเปล่ียนแปลงเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่สําคัญที่สุดอยาง
หนึ่งของผูนําหรือผูที่มีภาวะผูนํา และเปนท่ีตองการมากของสังคม ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูง มีความจําเปน  
ที่จะตองกระตุนและเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และการจะนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อไปสูเปาหมายสิ่งที่ดีกวาที่สําคัญที่สุด  คือ ผูนํา
จําเปนตองริเริ่มเปลี่ยนแปลงใหเปนตัวอยางกอน (Change Agent) ตัวอยางเชน ผูนํากับการนําการเปลี่ยนแปลง
ในองคการ ท้ังตัวผูนําและคนอื่น ๆ ในองคการ ควรจะตองเขาใจเหตุผลวาทําไมองคการตองมีการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากองคการเปนระบบเปด จึงไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอก ปจจุบันองคการตาง  ๆ ไดรับ
ผลกระทบและตองเผชิญกับความทาทายตาง ๆ มากมาย ซ่ึงผูนําควรที่จะตองตระหนักรูหรือมีความรอบรูในเรื่อง
ความทาทายเหลาน้ัน ตัวอยางของความทาทายที่องคการตองเผชิญสภาพแวดลอมภายนอกการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจโลก เชน แนวโนมการแขงขันระดับโลกเพ่ิมมากขึ้นอยางตอเนื่อง การเปลี่ยนแปลงในดาน
คุณภาพและผลผลิต องคการตองมีการหาแนวทางใหมในการทําธุรกิจ สินคาและบริการจะตองมีคุณคาสําหรับ
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ลูกคา ผูนําจะตองใหความสนใจเรื่องการพัฒนานวัตกรรม จะตองเปดกวางตอความคิดและขอเสนอแนะของ
พนักงาน ผูนําจะตองทําใหองคการมีความรับผิดชอบตอสังคม ผูนําจะตองรับรูและมีการเตรียมการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน การเปลี่ยนแปลงดานแรงงาน คนทํางานที่มีความหลายหลาก มีอายุมากขึ้น (อนาคต  
อันใกลจะเขาสูสังคมผูสูงอายุ) จํานวนของผูหญิงที่ทํางานมีจํานวนเพ่ิมมากขึ้น คนทํางานจะมีความสนใจใน
แนวคิดเร่ืองความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวมากข้ึน คนทํางานที่มาจากเช้ือชาติหรือชาติ
พันธที่แตกตางกันมีมากขึ้น มีการเปลี่ยนแปลงของระดับการศึกษา มีผูที่จบการศึกษาจากระดับมหาวิทยาลัย
มากกวาในอดีต ความตองการพนักงานท่ีเปนผูมีความรูมีมากขึ้น และพบวาคานิยมมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม 
แตละชวงวัย (Generations) นอกจากนั้นพบวา เทคโนโลยีไดเปลี่ยนแปลงวิถีการดําเนินชีวิตและการดําเนิน
ธุรกิจ มีสํานักงานเสมือนจริง และมีการแลกเปล่ียนทางการสื่อสารเพ่ิมมากขึ้น การใชเคร่ืองจักรอัตโนมัติพบว า 
มีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษยและความสัมพันธของคนในองคการ นอกจากน้ัน ยังมีตัวอยาง ความทาทาย
ดานการแขงขัน และการบริหารทรัพยากรมนุษย และปญหาการแขงขันท่ีเปนแรงกดดันมากที่สุดที่องคการ 
ตองเผชิญ  

ผูนําหรือผูที่มีภาวะผูนํา เปนบุคคลสําคัญที่จะตองนําบุคคลอื่นใหยอมรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
แตโดยธรรมชาติของมนุษยแลวมักจะตองการใหผูอื่นเปลี่ยนแปลงแตตนเองไมยอมเปลี่ยนแปลง และมักมีการ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากหลายสาเหตุ เชน มีแนวโนมที่จะตอบสนองอะไรตามความเคยชิน มีความ
ตองการพ้ืนฐานสําคัญ คือ ความตองการความม่ันคง กลัววาการเปลี่ยนแปลงจะทําใหสูญเสียรายได สูญเสีย
ผลประโยชนอื่น ๆ ความกลัวในสิ่งที่ไมรู  มีการเลือกรับรูและปฏิเสธขอมูลขาวสารท่ีทาทายใหเขาตอง
เปลี่ยนแปลงกรอบแนวคิด การขาดความไววางใจตอผูนําเสนอการเปลี่ยนแปลง มีความเ ช่ือที่วา  
การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ไมจําเปนความเช่ือที่วาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่เปนไปไมไดเมื่อผูนําทราบวามีสาเหตุ
อะไรบางที่จะทําใหคนตอตานการเปลี่ยนแปลง ผูนําก็ควรจะวิเคราะหวาถาจะนําการเปล่ียนแปลง ควรจะมีการ
ปองกันปญหาเพื่อจะไมใหเกิดการตอตานไดอยางไรบาง หรือหากเกิดปญหาการตอตาน ก็ควรจะวิเคราะห 
หาสาเหตุเพ่ือจะไดแกปญหาการตอตานไดตรงจุด แนวทางที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ
สามารถทําไดหลายวิธี หรืออาจจะมีความจําเปนตองใชหลายวิธีประกอบกัน ตัวอยางวิธีการท่ีจะลดการตอตาน
การเปลี่ยนแปลงท่ีผูนําสามารถนําไปประยุกตใชได เชน การใหความรูและการตดิตอสื่อสารที่มีประสทิธิผล การมี
สวนรวมการสรางการสนับสนุนและความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง การคัดเลือกคนท่ียอมรับการเปลี่ยนแปลง
มาเขารวมในการเปลี่ยนแปลง การบังคับซึ่งเปนวิธีสุดทายในการใชเพื่อการเปลี่ยนแปลง ผูนําตองมีความเขาใจ
ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง และสามารถเปนผูริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงและทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย  ในกระบวนการเปล่ียนแปลงองคการนั้น ขั้นตอนแรกที่สําคัญคือ การวินิจฉัยวาสวน
ใดขององคการท่ีจะตองเปลี่ยนแปลงบาง โมเดลเชิงระบบสามารถชวยใหผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทําความ
เขาใจความสัมพันธและวงจรของสาเหตุปญหาในขั้นตอนของการวินิจฉัยองคการได ในมุมมองของโมเดล  
เชิงระบบนั้น ปญหาหนึ่งอาจจะเกิดขึ้นจากหลายสาเหตุ บางคร้ังการแกไขปญหาบางอยางโดยตัวของมันเอง
อาจจะสรางปญหาอีกอยางขึ้นมาได การดําเนินการอาจจะทําใหเกิดผลลัพธหลายประการ รวมถึงผลขางเคียง 
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ที่ไมตั้งใจ โดยปกติแลวการเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบท่ีตามมาภายหลัง การเปลี่ยนแปลงอาจจะไมเกิดผลทันที
แตจะใหผลในระยะยาว การเปลี่ยนแปลงในสวนใดสวนหนึ่งของระบบ มักจะทําใหเกิดปฏิกิริยาจากสวนท่ีเหลือ
อื่น ๆ เพ่ือจะรักษาความสมดุลของระบบไว และสิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นตามมา คือ วงจรการเสริมแรง ซ่ึงจะเกิดข้ึน
เมื่อความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงในขอบเขตเล็ก ๆ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีขยายใหญมากข้ึน ดังนั้น ผูนํา
จึงควรเปนเหมือนหยดน้ําเล็ก ๆ ที่คอย ๆ แผอิทธิพลกระจายออกไปยังรอบขาง และความสําเร็จในการนํา
การเปลี่ยนแปลงจําเปนตองอาศัยพฤติกรรม หรือการกระทําหลาย ๆ อยางของผูนํา Yukl (2010 อางถึงใน  
รัตติกรณ  จงวิศาล, 2556) ท่ีไดศึกษาทฤษฎี งานวิจัย และแนวทางการนําไปปฏิบัติเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
แลวสรุปแนวทางในการนําไปประยุกตใชในการนําการเปลี่ยนแปลงสําหรับผูนํา ดังนี ้
 1. สรางใหคนในองคการรูสึกวาการเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองสําคัญจําเปนและเรงดวน โดยใหขอมูล 
อธิบาย หรือสื่อสารวา ทําไมจึงมีความจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลง ถาไมมีการเปลี่ยนแปลงจะเกิดอะไรขึ้น ผูนํา
จะตองใหขอมูลที่เกี่ยวของและทําใหเขาเกิดความเขาใจในความสําคัญ ความจําเปนและเรงดวนของปญหา
เหลานั้น 
 2. สื่อสารวิสัยทัศนอยางชัดเจนถึงประโยชนที่จะไดรับจากการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศนที่ชัดเจน และ
มีอิทธิพลจูงใจใหคนเห็นภาพในอนาคต ถึงประโยชนที่พวกเขาจะไดรับหากมีการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศนที่ดีควร
งายไมซับซอน แสดงถึงคานิยม ความหวัง ความตองการของสมาชิกในองคการและผูมีสวนไดสวนเสีย  
  3. ระบุใหชัดวาใครจะเปนผูที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และใครเปนผูที่ตอตานการเปลี่ยนแปลง  
ในการประเมินความเปนไปไดที่จะนํากลยุทธตาง ๆ มาใชในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในองคการ ผูนําจะตองมี
ความเขาใจกระบวนการทางการเมือง การกระจายอํานาจและระบุใหไดวาใครจะเปนที่สนับสนุนใหการ
เปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ และใครบางที่จะเปนผูคัดคานหรือตอตานการเปลี่ยนแปลง และจะหาวิ ธี
เอาชนะอุปสรรคในการตอตานนั้นอยางไร 
 4. การสรางความรวมมือในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงท่ีประสบความสําเร็จใน
องคการตองอาศัยความพยายามรวมกันของคนที่มีอํานาจที่จะเอื้ออํานวยหรือขัดขวางใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
การสรางความรวมมือในการใหการสนับสนุนทั้งภายในและภายนอกองคการเปนเร่ืองสําคัญ สําหรับภายใน
องคการความพรอมของผูบริหารระดับสูงในการท่ีจะเผชิญกับงานที่ยากที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบ
ความสําเร็จ รวมถึงการสนับสนุนจากผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตนก็มีสวนสําคัญที่จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในองคการได สวนภายนอกองคการท่ีสามารถผนึกพลังชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการได เชน  
ที่ปรึกษา ผูนําสหภาพแรงงาน ลูกคาสําคัญ ผูบริหารระดับสูงของสถาบันการเงิน หรือตัวแทนจากหนวยงานภาครัฐ 
ที่เก่ียวของ 
 5. ใชขอบังคับดานภาระงานทําใหเกิดการดําเนินการเปลี่ยนแปลง การกําหนดภาระงานบางอยาง 
ที่เอื้อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสําคัญในองคการ อาจจะมีการกําหนดงานหรือกิจกรรมใหม  ๆ ท่ีสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลง มีการศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม และมีการปรับโครงสรางการใหรางวัลหรือ
ผลตอบแทนกับการปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนใหเกิดการดําเนินการเปลี่ยนแปลงบรรลุตามเปาหมายขององคการ 



รวมบทความวิธวีิทยาและทฤษฎีเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมในชุมชนและโรงเรียน 

สถาบันวิจยัพฤตกิรรมศาสตร มศว ครบรอบ ๖๐ ป   -139-                                                  ๒๕ สิงหาคม ๒๕๕๘ 

 

 

 6. เพ่ิมตําแหนงที่สําคัญใหกับผูที่มีความสามารถในการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง  การทําใหคน 
มีความผูกพันและความรับผิดชอบตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องที่สําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูซึ่ง  
มีความสําคัญที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เราเรียกวา ผูนําหรือผูริเริ่มการเปลี่ยนแปลง (Change Agents)  
ที่จะสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งการกระทําและคําพูด นอกเหนือจากนั้น การพิจารณาเร่ืองการ
เคลื่อนยายบุคคลท่ีตอตานการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะเปนเรื่องที่ตองพิจารณา หากผูนําตองการสงสัญญาณใหเห็น
วาผูนําจริงจังตอการเปลี่ยนแปลง 
 7. ใหอํานาจคนที่มีความสามารถที่จะชวยในการวางแผนและการดําเนินการเปลี่ยนแปลง ในการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ถาผูบริหารระดับสงูพยายามใชอํานาจสั่งลงไปในรายละเอียดของการดําเนินการในแตละ
ฝายหรือสวนตาง ๆ ขององคการ การเปลี่ยนแปลงน้ันอาจจะประสบความสําเร็จไดนอย แตถาหากมีการกระจาย
งานและความรับผิดชอบไปยังระดับบุคคลหรือเพิ่มการใหอํานาจในการตัดสินใจมากกวาที่จะใชคําสั่งใหปฏิบัติ
ตาม รวมถึงการสนับสนุนดานตาง ๆ และการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปน จะชวยใหการดําเนินการเปลี่ยนแปลง
ประสบความสาํเร็จไดมาก 
 8. สรางความตื่นเตนเราใจและการเปลี่ยนแปลงในเชิงสัญลักษณท่ีมีผลกระทบตองาน ความตื่นเตน
เราใจและการเปลี่ยนแปลงในเชิงสัญลักษณที่เห็นภาพชัดเจนของการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินชีวิตแตละวัน จะ
มีผลกระทบทันทีทันใดตอสมาชิกในองคการ และจะทําใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงและพวกเขาจําเปน
ที่จะตองเปลี่ยนแปลง รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงสัญลักษณ เชน ตราสัญลักษณ หรือเครื่องหมายขององคการ 
งานฉลอง พิธีกรรมขององคการ จนกระทั่งการเปล่ียนแปลงบรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน  
 9. เตรียมคนใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง โดยการอธิบายถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับพวกเขา 
โดยท่ัวไปเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงคนที่ไดรับผลกระทบโดยตรงอาจจะมีความตึงเครียด เหนื่อยลา มีความรูสึก
ทุกขใจ และอาจจะมีความซึมเศราหรือตอตานสังคม ดังนั้นผูนําควรมีการเตรียมคนใหพรอมโดยการชวยใหเขา
เขาใจความสําคัญของการเปล่ียนแปลง มีการใหขอเท็จจริงเกี่ยวกับผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นและชวยใหเขาสามารถ
ปรับตัวพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
 10. ชวยเหลือใหคนสามารถเผชิญกับความเครียดและความยากลําบากในการเปล่ียนแปลง  เมื่อ
เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ คนสวนใหญอาจจะมีประสบการณที่เจ็บปวดจากความรูสึกที่สูญเสียสิ่งที่ตนเอง
คุนเคย ความรูสึกเจ็บปวดท่ีเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง และอาจจะทําใหคนรูสึกยากท่ีจะ
ยอมรับ จึงมีความจําเปนท่ีผูนําจะตองชวยใหพวกเขายอมรับความตองการท่ีจะตองเปลี่ยนแปลงโดยไมคํานึงถึง
ความลมเหลวของตนเอง ผูนําอาจจะมีการจัดกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีใหโอกาสพนักงานไดแสดงความรูสึกหรือระบาย
อารมณของตนเอง หรือจัดกิจกรรมผอนคลายความเครียด สรางความสุขในการทํางาน มีการใหคําปรึกษา  
การใหคําแนะนําเรื่องการปรับตัวท่ีดี 
 11. ชวยทําใหเกิดความสําเร็จในระยะแรกเพ่ือสรางความมั่นใจ ความเช่ือมั่นของคนหรือของทีมจะ
เพิ่มขึ้นเมื่อคนมีประสบการณ หรือพบความสําเร็จในระยะแรกของโครงการหรือของการเปล่ียนแปลง คนบางคน
ที่อาจจะมีความสงสัยหรือไมมั่นใจในการเปลี่ยนแปลง แตถาหากพวกเขาพบกับความสําเร็จในการทําบางสิ่ง
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บางอยางในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงน้ันก็อาจจะทําใหเขาเกิดความมั่นใจ และกลายมาเปนสนับสนุน 
การเปลี่ยนแปลง ผูนําจึงอาจจะชวยเหลือโครงการแบงงานเปนระยะสั้น ๆ หรือแบงเปนเปาหมายระยะสั้น ทําให
ไมรูสึกวางานหรือเปาหมายนั้นยากมากเกินไป และเมื่อเขาสามารถทําสําเร็จก็จะทําใหเขามีความมั่นใจมากข้ึน 
 12. ตรวจสอบความกาวหนาของการเปลี่ยนแปลงและมีการปรับปรุงเมื่อมีความจําเปน   
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ โดยธรรมชาติอาจจะพบปญหาอุปสรรค ความเส่ียง ความยากลําบาก ผูนําจึงควร
เรียนรูโดยการกระทําและคอยดูแลตรวจสอบความกาวหนาของการเปลี่ยนแปลง มีการใหขอมูลยอนกลับโดย
การเก็บขอมูล วิเคราะห ประเมินความกาวหนา ตรวจสอบปจจัยสําคัญตาง ๆ ท่ีจะมีอิทธิพลกับการเปลี่ยนแปลง
คน กระบวนการ หรือผลการปฏิบัติงาน 
 13. ใหขอมูลกับบุคคลเก่ียวกับความกาวหนาในการเปลี่ยนแปลง  เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงและมี
ความกาวหนาหรือประสบความสําเร็จ ผูนําควรใหขอมูลหรือแจงขอมูลเหลานี้ใหบุคคลที่เกี่ยวของทราบ เพราะ
มันจะทําใหพวกเขารูสึกกระตือรือรนมีชีวิตชีวา รูสึกมีสวนรวม และมีความผูกพัน มีความรูสึกทางบวก 
นอกจากนั้นอาจจะมีการประกาศจัดกิจกรรม หรือมีการจัดการฉลองความสําเร็จเมื่อมีความกาวหนา หรือมี
ความสําเร็จที่ชัดเจน แตถาหากมีปญหาอุปสรรคเกิดขึ้น ผูนําก็ควรมีการใหขอมูลหรือใหคําอธิบายวาทําไม และ
ควรมีการวิเคราะหหาสาเหตุ และพิจารณาวาตองมีการปรับปรุงแผนการดําเนินหรือไมอยางไร 
 14. แสดงใหเห็นถึงการมองในแงดีและสรางความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงอยางตอ เนื่อง  
ความรับผิดชอบดานตาง ๆ ของการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการกระจายไปยังผูริเริ่มการเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ คน 
แตผูนําคือบุคคลที่สําคัญที่สุดที่จะแสดงถึงการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ผูนําตองมีความตั้งใจ มุงมั่น และ
ผูกพันที่จะเห็นความสําเร็จ ความกระตือรือรน มุงมั่นและผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องของผูนําจะ
ชวยใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ ผูนําตองแสดงใหเห็นวาปญหามีทางแกไขได ผูนําตองมุงมั่นลงทุน
ดานเวลาความพยายามและทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือแกไขปญหาและเอาชนะอุปสรรค ผูนําตองมีการกระทํา
มากกวาคําพูด ผูนําควรเขาไปมีสวนรวมกับกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงดวย  

ปญหาสําคัญประการหนึ่งที่เกี่ยวกับภาวะผูนําในการนําการเปลี่ยนแปลง และเพื่อความสําเร็จอยางยั่งยืน 
รวมท้ังทําใหเกิดความผาสุกแกทุกคนท่ีเกี่ยวของคือ ปญหาวิกฤติเรื่อง จริยธรรมของผูนํา เราพบปญหาเร่ืองผูนําหรือ
ผูบริหารท่ีไมมีจริยธรรมจํานวนมาก จริยธรรมเปนตัวกําหนดทิศทางทั้งทางบวก (ทางที่ดี) และทางลบ (ทางที่ไมดี) 
หรืออาจจะเรียกไดวา "จริยธรรมเปนเข็มทิศ" สําหรับผูนํา หรือ จริยธรรมเปนศูนยกลางของภาวะผูนํา อิทธิพล
ของภาวะผูนําแสดงใหเห็นวา ผูนําสามารถมีผลกระทบตอชีวิตของผูตาม ผูนํามีภาระและความรับผิดชอบทาง
จริยธรรมที่ยิ่งใหญ ในการท่ีจะสรางการเปลี่ยนแปลงในตัวของบุคคลอื่น ผูนําจึงตองมีความรับผิดชอบและรับรูวา
ภาวะผูนําของพวกเขาสงผลตอชีวิตของผูตามอยางไร และมีขอควรระวังประการสําคัญคือ สําหรับตัวเข็มทิศของ
ผูนํานั้น ตองระวังอยาใหเข็มทิศไปอยูใกลสิ่งท่ีเปนเหล็ก หรือสนามแมเหล็ก เพราะจะทําใหการช้ีทิศของเข็มทิศน้ัน
ผิดเพี้ยนหรือผิดพลาด อาจทําใหหลงทางไปไดอยางไมนาเช่ือ เชนเดียวกับเร่ืองจริยธรรมของผูนําซึ่งเปนเร่ืองที่ตอง
ทําความเขาใจใหถูกตองและพิจารณาใหลึกซึ้ง ตองมีการตรวจสอบกับความจริงเพื่อไมใหหลงผิดไป ซึ่งเราอาจจะ
พบเห็นไดเสมอวา ผูนําหรือผูบริหารท่ีกําลังหลงทาง หรือหลงผิด หรือใชอํานาจของตนเองไปในทางที่ผิด ทั้งโดย
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ตั้งใจหรือไมตั้งใจ ผูนําเหลานั้นก็อาจจะคิดวาตนเองมีคุณธรรมจริยธรรม กําลังทําสิ่งที่ดีเพื่อคนอื่น แตในความ 
เปนจริงเขาไมมีคุณธรรมไมมีจริยธรรม กําลังทําเพื่อผลประโยชนของตนเอง ครอบครัว พรรคพวกเพ่ือนพอง 
ของตนเทานั้น และกําลังทําใหคนอื่นเดือดรอน ทําใหเกิดความแตกแยก ความรุนแรง ทําใหสวนรวมหรือสังคม
ประเทศชาติเดือดรอนเสียหาย รวมถึงกอเกิดปญหาและวิกฤติการณตาง ๆ เปนผลกระทบตามมาอีกมากมาย 
ดังนั้นจึงสรุปไดวา จริยธรรมของผูนํามีความสําคัญ เปนไดดังเข็มทิศของผูนํา ท่ีจะชวยนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
และความสําเร็จอยางยั่งยืน (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2556) 
 นักวิชาการดานผูนํา ที่มีความเห็นไปในทางเดียวกับที่ไดกลาวไปขางตน เชน Northouse (2007)  
ไดกลาววา “จริยธรรม เปนศูนยกลางของภาวะผูนํา” โดยเขาอธิบายวาเนื่องจากภาวะผูนําเปนกระบวนการ 
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูอื่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน อิทธิพลของภาวะผูนําแสดงใหเห็นวา ผูนําสามารถ 
มีผลกระทบตอชีวิตของผูอื่น ผูนํามีภาระและความรับผิดชอบทางจริยธรรมที่ยิ่งใหญ ในการที่จะสราง 
การเปลี่ยนแปลงในตัวของบุคคลอื่น เนื่องจากผูนํามีอํานาจและสามารถควบคุมผูอื่นได ผูนําจึงตองมีความ
รับผิดชอบและรับรูวาภาวะผูนําของพวกเขาสงผลตอชีวิตของผูอื่นอยางไร ไมวาจะเปนงานในกลุม งานใน
องคการ หรืองานในชุมชน ผูนําจะตองเกี่ยวของผูกพันกบัผูตามหรือผูอื่นท่ีเกี่ยวของ และสนับสนุนใหเขาใชความ
พยายามเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ผูนําจะตองมีความรับผิดชอบทางจริยธรรมโดยการเคารพและใหเกียรติผูอื่น  
ในฐานะที่พวกเขาเปนมนุษยที่มีอัตลักษณเปนเอกลักษณ (Unique Identity) หรือที่มีความแตกตางกันและเพื่อ
เปนการแสดงการเคารพบุคคล (Respect for People) ผูนําจะตองเอาใจใสตอผลประโยชน ความตองการ  
และความกังวลดานความรูสึกในดานดีของผูตาม และแมวาเรามนุษยทุกคน มีความรับผิดชอบทางจริยธรรม 
ในการปฏิบัติตอผูอื่นในฐานะมนุษยที่แตกตางกัน (Unique Human Beings) แตสําหรับผูนําจะตองมีความ
รับผิดชอบท่ีพิเศษกวาคนทั่วไป เนื่องจากธรรมชาติของภาวะผูนําจะทําใหพวกเขาอยูในตําแหนงที่พิเศษ ซ่ึงพวก
เขามีจะโอกาสมากกวาที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอื่นอยางชัดเจนหรือที่เรียกวามีนัยสําคัญ  
 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันประกอบกับการเกิดวิกฤตในดานจริยธรรมของผูนําเพิ่มมากข้ึน 
รวมถึงคนในสังคมละท้ิงจริยธรรม ไมสนใจคุณคาความหมายของการเปนมนุษย ไมรูจักหรือไมสนใจเร่ืองจิต
วิญญาณ แตสนใจความตองการหรือผลประโยชนสวนตน มากกวาผลประโยชนสวนรวม สวนผูบริหารก็สนใจ 
แตเรื่องผลประโยชนของตนหรือขององคการเทาน้ัน มีเปาหมายสูงสุดขององคการก็คือผลกําไร หรือผลประโยชน
ในรูปของเงินแตเพียงอยางเดียว (ไมสนใจผลประโยชนของผูที่มีสวนเกี่ยวของทั้งหลาย ไมวาจะเปนพนักงาน 
ลูกคา ไมสนใจสังคม ไมสนใจชุมชน ไมสนใจสิ่งแวดลอม ฯลฯ) ซ่ึงผลสุดทาย จึงไดเริ่มมีการตระหนักวาคนหรือ
ผูนําหรือผูบริหารแบบน้ี หรือสังคมแบบน้ีจะไปไมรอด หรือไมสามารถประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนได แตกลับ
สงผลกระทบทางลบ เกิดปญหาและวิกฤตการณเปนผลกระทบตอ ๆ กันตามมามากมาย จึงมีนักวิชาเร่ิมสนใจ
การศึกษา วิจัยและนําเสนอแนวคิดภาวะผูนําแนวใหม หรือภาวะผูนําเชิงจริยธรรม (Etical Leadership) เชน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบผูรับใช (Servant Leadership) 
ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership) ภาวะผูนําที่แทจริง (Authentic Leadership) ภาวะผูนํา 
ที่เปนแบบอยางที่ดี (Heroic Leadership) และอื่น ๆ อยางไรก็ตามมีขอสังเกตบางประการเกี่ยวกับภาวะผูนํา
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แนวใหม โดยเฉพาะภาวะผูนําเชิงจริยธรรม เชน ภาวะผูนําแบบผูรับใช ในสังคมปจจุบันโดยเฉพาะในสังคมไทย 
ผูนําหรือผูบริหาร หรือนักวิชาการบางสวนอาจจะยังไมเคยมีความรูเรื่องนี้มากอน อาจยังไมเห็นความสําคัญ
หรือไมยอมรับ ยังไมสนใจที่จะนําไปศึกษาวิจัย และนําไปประยุกตใช ซึ่งอาจจะมาจากหลายส าเหตุ เชน  
ขาดความรูความเขาใจท่ีถูกตอง มองวาเปนภาวะผูนําในอุดมคติ ปฏิบัติจริงไมได หรือผูบริหารอาจจะกลัววาจะ
สูญเสียอํานาจ หรือภาวะผูนําแนวใหมอาจจะเปลี่ยนกรอบความคิดของพวกเขาอยางสิ้นเชิง (แบบกลับหัวกลับ
หางเลย) ตัวอยางเชน องคการแบบดั้งเดิมหรือแบบโบราณ ลูกคาอาจจะตองเอาใจพนักงาน เพ่ือใหไดสินคาหรือ
บริการตามที่ตองการ หรือเพื่อใหความตองการของตนเองบรรลุเปาหมาย พนักงานตองดูแลเอาใจตอบสนอง
ความตองการผูบริหารระดับตน เพื่อผลประโยชนของตนเอง ผูบริหารระดับตนก็ตองดูแลเอาใจผูบริหาร
ระดับกลาง ผูบริหารระดับกลางตองเอาใจหรือดูแลตอบสนองความตองการของผูบริหารระดับสูง เพื่อใหได
ผลประโยชนตอบแทนตามท่ีตนเองตองการ Covey (1999; 2004)  ไดกลาวถึงประสบการณพื้นฐานการเรียนรู
อันลึกซึ้งท่ีสุดในชีวิตของเขาคือ “หากเราตองการคอย ๆ เปลี่ยนแปลงปรับปรุงเล็ก ๆ นอย ๆ เราก็ควรมุง
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติ พฤติกรรมและทัศนคติ แตถาหากเราตองการเปลี่ยนแปลงเรื่องใหญ ๆ อยางกาวกระโดด 
เราตองมุงปรับเปลี่ยนกรอบความคิด” “กรอบความคิด” หรือ “Paradigm” ปจจุบันใชในความหมายวา การ
รับรู การต้ังสมมติฐาน ทฤษฎี กรอบอางอิง หรือวิธีการมองโลกในแบบของเราเอง เปรียบแผนที่ ซึ่งหากแผนที่
ดังกลาวไมถูกตองเท่ียงตรง แมเราจะพยายามไปใหถึงจุดมุงหมายมากเพียงใด หรือจะพยายามคิดในแงดีสัก
เทาใดก็ยอมไมมีผล ถาแผนที่ของเราผิดเสียแลวเราก็คงยังหลงทางอยูนั่นเอง ดังนั้นสิ่งที่สําคัญคือ กรอบความคิด
ตองเท่ียงตรงกับความเปนจริงเสียกอน  กรอบความคิดที่เที่ยงตรงจะมีพลังอํานาจ มันจะชวยอธิบายและชวย
ช้ีนําแนวทาง ปญหาก็คือกรอบความคิดเปนเรื่องที่เปลี่ยนแปลงไดยากมาก แตถาเราไมเปลี่ยน ก็จะยิ่งหลงทาง
กันไปใหญ วิกฤติก็จะขยายไปมากขึ้นเรื่อย ๆ อยางไรก็ตาม กรอบความคิดที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแนวใหม 
ทาทายเราใหกลาที่จะศึกษาวิจัย พิสูจน และทดลองนําแนวคิดภาวะผูนําแนวใหมนี้ไปประยุกตในองคการตาง ๆ 
ตอไป 
 ในที่นี้จะขอนําเสนอตัวอยางแนวคิดภาวะผูนําแนวใหมเพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จ 
ไดแก ภาวะผูนําแบบผูรับใช ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ ภาวะผูนําท่ีแทจริง และภาวะผูนํา 6 องคประกอบดังน้ี 
 Greenleaf (1997, 2002 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2556) ไดเสนอแนวคิดที่เปนมุมมองใหม ใน
เรื่องของพลังและอํานาจของ ภาวะผูนําแบบผูรับใช โดยผูนําจะมีการใชอํานาจบังคับนอยลง และใชวิธีการ
สนับสนุนมากข้ึน ผูนําที่จะไดรับการจงรักภักดี คือ ผูนําที่ไดรับการยอมรับจากผูตาม ผูนําที่ใหอิสระ และมีภูมิ
ปญญา และมีความชัดเจนในการเปนผูนําแบบผูรับใช Greenleaf เสนอวาการใหบริการแกผูตามเปนความ
รับผิดชอบประการแรกของผูนํา และเปนหัวใจของภาวะผูนําเชิงจริยธรรม การบริการจะรวมถึงการเอาใจใส การ
ปกปอง และการเพิ่มพลังจูงใจหรือเพิ่มพลังอํานาจแกผูตาม ผูนําแบบผูรับใช จะสนใจความตองการของผูตาม 
และชวยใหเขามีความสมบูรณขึ้น ฉลาดขึ้น และมีความปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบหนาท่ีของพวกเขามากข้ึน ผูนํา
จะมีการมอบหมายงานท่ีมีความหมายแกพนักงาน และผูนําในองคการ ควรพิจารณาเรื่องความรับผิดชอบตอ
สังคมเปนเปาหมายสําคัญขององคการ ผูนําแบบผูรับใชจะตองเสริมพลังจูงใจผูตามแทนที่จะใชอํานาจเพ่ือ
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ควบคุมพวกเขา ผูนําจะสรางความไววางใจโดยตองมีความซื่อสัตยและเปดเผย มีการกระทําที่สอดคลอง 
กับคานิยมและแสดงความไววางใจตอผูตาม และคนเราควรจะเตรียมตัวเองใหผูนําแบบผูรับใช และยอมรับ
โอกาสเม่ือไดรับการเสนอใหเปนผูนํา ซึ่งจะมีผลทําใหมีคนเขามาเปนผูรับใช และเปนตัวแทนของศีลธรรมมากขึ้น
ในสังคม สําหรับคุณลักษณะท่ีสําคัญตามแนวคิดภาวะผูนําแบบผูรับใช มีอยูหลายแนวคิด ตัวอยางเชน Spears 
เสนอคุณลักษณะภาวะผูนําแบบผูรับใชจากแนวคิดของ Greenleaf ไว 10 คุณลักษณะ (Greenleaf, 2002; 

Spears and Lawrence, 2004; โรเบิรต เค. กรีนลีฟ, อัญชลี ชัยชนะวิจิตร (แปล), 2553 อางถึงในรัตติกรณ   
จงวิศาล, 2556) ประกอบดวย 1) การฟง และความเขาใจ ผูนําตองรับฟงอยางแทจริงเพื่อใหไดยินในสิ่งที่ผูอื่น
ไมไดพูดออกมาและเขาใจความตองการทั้งทางรางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณของผูอื่น 2) การเอาใจเขามาใสใจ
เรา หรือความเห็นใจในผูอื่น ผูนําจะตองยอมรับและเห็นคุณคา เห็นความพิเศษและความมีเอกลักษณเฉพาะตัว
ของผูอื่น ตองสามารถอดทนอดกลั้นในความไมสมบรูณแบบของผูอื่น 3) การเยียวยา ผูนําจะตองมีการเรียนรูที่
จะเยียวยาทั้งรางกายและจิตใจทั้งของตนเองและของผูอื่น การชวยเหลือเยียวยาจะสามารถชวยใหคนพนจาก
ความทุกข ความเจ็บปวดและความผิดหวังและยังเปนพลังทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และการบูรณาการ 4) การ
ตระหนักรู โดยทั่วไปการตระหนักรู (โดยเฉพาะการตระหนักรูเกี่ยวกับตนเอง) เปนจุดแข็งของผูนําแบบผูรับใช 
การตระหนักรูชวยใหเขาใจปญหาที่เกี่ยวของกับจริยธรรมและคานิยม ทําใหเห็นภาพรวม ทําใหเกิดความเขาใจ
และมองเห็นอยางที่มันเปนจริง ๆ และทําใหสามารถใชญาณหยั่งรูในอนาคตได 5) การโนมนาว ผูนําแบบผูรับใช
จะใชการโนมนาวใจมากกวาการใชอํานาจตามตําแหนง หรือการใชการบังคับ ผูนําจะใชการเห็นชอบรวมกัน การ
โนมนาวทีละบุคคล การตั้งคําถาม และใหอิสระ 6) การสรางมโนทัศน หรือ การมองภาพแบบองครวม เปน
ความสามารถพิเศษของผูนํามีความสามารถในการทําใหความฝนที่ยิ่งใหญเปนจริง มีความสามารถในการมอง
ปญหา อยางเปนระบบ ทั้งแนวลึกและกวาง มองไกลเกินกวาปจจุบันหรือการคิดแบบวันตอวัน 7) การมองการณ
ไกล เปนจริยธรรมสําคัญของภาวะผูนํา การรูลวงหนา หรือการมองการณไกล เปนการคาดเดาที่ดีกวาคนอ่ืนโดย
เฉลี่ย เก่ียวกับสิ่งกําลังจะเกิดในอนาคต การมีความสามารถในการหยั่งรูอยางลึกซ้ึง เขาใจอดีต รูความเปนจริงใน
ปจจุบัน และรูแนวโนมของสถานการณในอนาคต สามารถอานสัญญาณแหงกาลเวลา มีการวิเคราะหอยางมีสติ  
และเตรียมพรอมรับในสถานการณตาง ๆ 8) การใหบริการ ทุกคนในสถาบันหรือองคการตาง ๆ ตางมีบทบาท 
ที่สําคัญในการรวมมือกันทําประโยชนใหกับสังคม เพื่อตอบสนองความตองการของผูอื่น ใสใจอุทิศตนตอการ
ใหบริการคนอื่นกอนความตองการของตนเอง 9) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาบุคคล ผูนําแบบผูรับใชจะเช่ือมั่นวาคน 
มีคุณคาภายในมากกวาสิ่งที่เห็นจากภายนอก หรือมากกวาสิ่งที่เปนผลงานของพวกเขา ผูนําแบบผูรับใชจะอุทิศ
ตนเพ่ือพัฒนาบุคคลแตละคนและทุก ๆ คนภายในสถาบันหรือองคการ 10) การสรางกลุม ผูนําแบบผูรับใช 
จะสนับสนุนใหมีการสรางกลุมชุมชนหรือสังคมชุมชนขนาดเล็กขึ้นในองคการ หรือในสถาบัน ซึ่งเปนกลุมที่มี
เปาหมายรวมกัน มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของกลุม มีความรัก ความไววางใจ ความรับผิดชอบ และมีการ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึงการมีพฤติกรรมท่ีถูกตองตามจริยธรรม การใชชีวิตในกลุมชุมชนดวยความ
เชื่อมโยงกันดวยพื้นฐานของแตละบุคคล จะทําใหเกิดความรักท่ีสามารถเผื่อแผออกไปยังคนอ่ืนได 
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 แนวความคิดที่สําคัญของภาวะผูนําแนวใหมอีกแนวคิดหนึ่งคือ ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ นักวิชาการได
นําความรูเรื่องจิตวิญญาณไปศึกษาและใชกับบุคคลในองคการ และไดมีขอเสนอเก่ียวกับจิตวิญญาณในท่ีทํางาน 
เชน จิตวิญญาณมีอยูในการทํางาน จิตวิญญาณเปนสิ่งที่แฝงอยูตลอดการดํารงชีวิตของมนุษย และทุก ๆ คนที่
ทํางานก็มีจิตวิญญาณดวย นักวิชาการไดใหความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานวา เปนกรอบแนวคิดของ
วัฒนธรรมองคการ ท่ีแสดงถึงคานิยมในองคการ ซ่ึงสนับสนุนประสบการณของพนักงาน โดยผานกระบวนการ
ทํางาน การสงเสริมความรูสึกของการดํารงอยู และความสัมพันธเกี่ยวของกับผูอื่น ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกท่ี
เพียบพรอมสมบรูณ และทําใหรูสึกเปนสุข เบิกบานใจ โดยผูนําสามารถกระตุนแรงจูงใจภายในของผูตาม ดวย
การสรางเง่ือนไข ซึ่งชวยเพ่ิมความรูสึกถึงความหมายทางจิตวิญญาณในการทํางานของพวกเขา นอกจากนั้น
นักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณวา เปนคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของผูนําซึ่ง
จําเปนตอการกระตุนแรงจูงใจภายในของบุคคลและผูอื่น โดยเปาหมายสําคัญของภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ คือ
เพ่ือสรางวิสัยทัศนและคุณคาที่สอดคลองไปกับกลยุทธ การเพ่ิมพลังผานทีม ทั้งในระดับบุคคลและทายที่สุดใน
ระดับองคการ โดยทําใหความผูกพันตอองคการและผลผลิตสูงขึ้น นักวิชาการ เชน Fry (2003) ไดพัฒนาทฤษฎี
ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณในรูปของโมเดลแรงจูงใจภายใน ในโมเดลประกอบดวย คุณลักษณะของภาวะผูนําเชิง
จิตวิญญาณ 3 ประการหลัก คือ วิสัยทัศน ความรักท่ีไมเห็นแกตัว และความหวังหรือความเช่ือโดยมีคุณลักษณะ
ดังนี้  
 1. วิสัยทัศน เปนวิสัยทัศนที่ใหความหมายถึง จุดหมายปลายทางและการเดินทาง สะทอนถึง
แนวความคิดท่ีอยูในระดับสูง กระตุนความหวังหรือความเช่ือ และเปนพื้นฐานของความดีเลิศ ไมถูกจํากัดดวย
การเรียกรองหรือความตองการจากผูมีสวนเกี่ยวของหลัก  
 2. ความรักท่ีไมเห็นแกตัว ประกอบดวย ความไววางใจ ความจงรักภักดี การใหอภัย การยอมรับ ความ
กตัญู การยึดหลักคุณธรรม ความซื่อสัตย ความกลาหาญ ความถอมตัว ความกรุณา ความเห็นอกเห็นใจ ความ
อดทน การผอนตาม และความอดกลั้น  
 3. ความหวัง/ความเช่ือ ประกอบดวย ความอดกลั้น ความเพียรพยายาม การกระทําที่จะใหไดมาซึ่ง
การบรรลุเปาหมาย ความคาดหวังถึงรางวัล/ชัยชนะ และการมุงสูความดีเลิศ 
 นอกเหนือจากนั้น Yukl (2010) ไดสรุปวา ผูนําเชิงจิตวิญญาณจะทําสิ่งที่ชวยผูอื่น ทําใหเกิดความ
พอใจในความตองการสําคัญ 2 ประการ สําหรับสิ่งเหนือธรรมชาติ (Transcendence) และมิตรภาพหรือความ
เปนเพ่ือนในที่ทํางาน ผูนําเชิงจิตวิญญาณจะชวยเพ่ิมแรงจูงใจภายใน ความม่ันใจ และความผูกพันกับองคการ  
เชนเดียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําเชิงจิตวิญญาณ สามารถสงเสริม
ใหการทํางานมีความหมาย โดยเช่ือมโยงกับคานิยมของผูตามและเอกลักษณของพวกเขา นอกจากน้ันผูนําเชิงจิต
วิญญาณจะเพ่ิมความพึงพอใจ ความรัก (Affection) และความไววางใจระหวางสมาชิกในองคการ ผลก็คือผูนํา
จิตวิญญาณสามารถเพ่ิมความรวมมือในการสงเสริมการเรียนรูรวมกันและเพ่ิมแรงบันดาลใจ (Inspire) ใหมี
ผลงานสูงขึ้น 
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 ตัวอยางภาวะผูนําแนวใหมอีกตัวอยางคือ ภาวะผูนําท่ีแทจริง ซ่ึงเปนลักษณะและพฤติกรรมของผูนําที่
มีความมั่นคงในคําพูด การกระทํา และคานิยม (คานิยม การกระทํา คําพูดของผูนําเปนไปในทางเดียวกัน) ผูนําท่ี
แทจริงจะมีการรับรูตนเองและมีการรบัรูเอกลักษณของตนเองอยางถูกตอง เขมแข็ง ชัดเจน มั่นคง และสมํ่าเสมอ 
ผูนําที่แทจริงจะมีความตระหนักรูในตนเองสูง รูจักตนเองเปนอยางดีและรูวาพวกเขาเช่ือในอะไร และมีการ
ยอมรับตนเองในระดับสูงดวย ผูนําจะมีคานิยม เชน ความซ่ือสัตย ความเอื้อเฟอ ความเมตตากรุณา ความ
ยุติธรรม ความรับผิดชอบ และการมองโลกในแงดี ผูนําจะมีหลักการท่ีเปนคานิยมที่แทจริงและมีการปฏิบัติตาม
คานิยมนั้นอยางสม่ําเสมอ รวมถึงคานิยมและความเช่ือนั้นจะเปนตัวกําหนดการกระทําของพวกเขา ผูนําจะมี
แรงจูงใจมาจากความตองการท่ีจะพัฒนาตนเองและการตรวจสอบตนเอง พวกเขาจะเปดรับการเรียนรูจากการ
ใหขอมูลยอนกลับและความผิดพลาดของตนเอง นักวิชาการ เชน George ไดเนนที่ความตองการสําหรับผูนําที่
แทจริง คือ การเพ่ิมพลังใหคนอื่น ซึ่ง Gardner และคณะเสนอวา ผูนําที่แทจริงจะสงเสริมความมุงมั่นในตัวเอง
ของผูตาม เพื่อใหผูตามสามารถที่จะบรรลุตามความตองการดานความมีอิสระ สมรรถนะ และความสัมพันธกับ
ผูอื่น อัตมโนทัศนหรือการรับรูตนเอง (Self-Concepts) และการรับรูเอกลักษณของตนเอง (Self-Identities) 
ของภาวะผูนําท่ีแทจริงนั้น จะมีความเขมแข็ง ชัดเจน มั่นคง และสม่ําเสมอ ผูนําที่แทจริงจะมีความตระหนักรูใน
ตนเองสูง (High Self-Awareness) เกี่ยวกับคานิยมความเช่ือ อารมณ เอกลักษณของตนเอง และความสามารถ
ของพวกเขาเอง ผูนําท่ีแทจริงจะรูจักตนเองเปนอยางดีและมีการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) ในระดับสูง
ดวย ซึ่งคลายกับความมีวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) ผูนําที่แทจริงจะมีคานิยมหลักทางบวก 
(Positive Core Values) เชน ความซื่อสัตย ความเอ้ือเฟอ ความเมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ 
และการมองโลกในแงดี พฤติกรรมของผูนําท่ีแทจริงจะรวมถึงการยอมรับหลักการของคานิยมที่แทจริงและมีการ
ปฏิบัติตามคานิยมนั้นอยางสมํ่าเสมอ พวกเขาไมไดแสวงหาตําแหนงของผูนํา เพื่อตอบสนองความตองการท่ีจะให
ไดรับการยกยอง สถานะและอํานาจ แตเปนไปเพื่อการแสดงออกและการปฏิบัติตามคานิยมและความเช่ือของ
พวกเขา การกระทําของผูนําท่ีแทจริงจะถูกกําหนดอยางเขมแข็งโดยคานิยม และความเชื่อของพวกเขา ไมใชโดย
ความปรารถนาท่ีจะใหมีคนชอบ หรือยกยอง หรือเพื่อการรักษาตําแหนงของพวกเขา (เชน เพื่อใหถูกเลือกเขาไป
ใหม) คานิยมและความเช่ือของผูนําท่ีแทจริงจะซึมซับอยูภายในอยางเขมขน มากกวาท่ีจะเปนเพียงการพิจารณา
อยางผิวเผินหรืออยางธรรมดาตามบรรทัดฐานของสังคม ที่สามารถเปลี่ยนไดอยางงาย เนื่องจากผูนําที่แทจริง 
จะมีแรงจูงใจมาจากความตองการท่ีจะพัฒนาตนเองและการตรวจสอบตนเอง (Self-Improvement and Self- 

Verification) พวกเขาจะมีการปกปองตนเองนอย (Less Defensive) และเปดรับการเรียนรูจากการใหขอมูล
ยอนกลับและความผิดพลาดมากกวา (Yukl, 2010 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2556) 
 ภาวะผูนําแนวใหมที่ เสนอเปนแนวคิดสุดทายในบทนี้คือ แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ  
ซึ่ง รัตติกรณ จงวิศาล (2553) ไดพัฒนาข้ึน ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ เปนพฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูนํามี
อิทธิพลจูงใจ สนับสนุนผูตามใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของบุคคล กลุม หรือ
องคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบไดแก  
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 องคประกอบท่ี 1 การสงเสริมแรงบันดาลใจ ผูนําจะมีการสงเสริมผูตาม ใหมีความรัก ความผูกพัน 
กับองคการ โดยผานกิจกรรมตาง ๆ สงเสริมใหผูตามมีการพัฒนาตนเอง และใหมีสวนรวมในการทํางาน เชน  
การมอบหมายงานที่สําคัญ หรือเพิ่มอํานาจให อีกทั้งตัวผูนําจะทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดริเริ่ม
สรางสรรคใหผูตาม เปดโอกาสใหผูตามแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเองสรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน 
และผูนําจะใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือสิ่งอื่นใด โดยแสดงออกผานพฤติกรรมหรือกระบวนการตาง  ๆ  
ในการทํางาน องคประกอบท่ี 2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น ผูนําจะแสดงออกซ่ึงการรักษาน้ําใจ เชน มีการ
ระมัดระวังคําพูดในการตําหนิ มีการสังเกตุอารมณ ความรูสึกของผูอื่น และแสดงความมีน้ําใจ เชน มีการไปเยี่ยน
เยียนเม่ือผูใตบังคับบัญชาเจ็บปวย ถามไถความทุกขความสุข รวมแสดงความยินดีหรือแสดงความเสียใจใน
โอกาสตาง ๆ ไปรวมงานพิธีตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา ชวยใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ แกผูใตบังคับบัญชา ดูแล
ผูใตบังคับบัญชาเหมือนกับเปนบุคคลในครอบครัว พยายามทําใหผูอื่นมีความสุข มีความร่ืนเริงยินดี มีการ
ออมชอมประโยชนแกทุกฝาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเอง และใหอภัย  
แกความผิดพลาดของผูอื่น  
 องคประกอบท่ี 3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ ผูนําจะมีความพิถีพิถันกับการทํางานใหมีคุณภาพ 
หรือมุงเนนคุณภาพของสินคาหรือบริการ เชน มีจิตสํานึกในเรื่องของคุณภาพ การสรางผลงานที่ดีเยี่ยม  
การสงมอบงาน สินคา หรือการบริการท่ีดีที่สุดใหกับผูอื่น มีการรักษาคําพูด พูดและทําในสิ่งเดียวกัน ปฏิบัติ 
ตามสัญญา ยึดมั่นในศีลธรรม มีคุณธรรมในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น มีการดําเนินการหรือทํางานอยางโปรงใส
ตรวจสอบได และมีความซ่ือสัตยตอผูอื่น 
 องคประกอบที่ 4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ผูนําจะมีวิสัยทัศน หรือมีเปาหมายท่ีกวางไกล  
มีความสามารถในการรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง  มองการณไกล และมีความคิดเชิงกลยุทธ มีความสามารถ 
ในการวางแผน มีการดําเนินการหรือมีการทํางานอยางเปนระบบ สามารถวิเคราะห ประเมิน และหาวิธีการหรือ
ทางเลือกที่ดีท่ีสุดในการทํางานภายใตสภาพแวดลอมท่ีมกีารเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค 
และความไมแนนอนเพ่ือนําไปสูวิสัยทัศนหรือเปาหมายที่ตั้งไว 
 องคประกอบท่ี 5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ผูนําจะทํางานหรือปฏิบัติตอผูอื่น เชน พนักงาน 
ผูบริโภคหรือลูกคา และผูมีสวนเกี่ยวของอื่น ๆ โดยท่ียึดหลักธรรมาภิบาลหรือหลักจริยธรรม ปลูกฝงใหคน 
ในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูอื่น สรางและสงเสริมวัฒนธรรมประเพณีที่ดี
งาม ดําเนินงานหรือดําเนินธุรกิจโดยมุงคืนประโยชนใหกับสังคม หรือทํางานโดยมุงประโยชนตอสวนรวม  
 องคประกอบท่ี 6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ ผูนําจะเปดใจกวาง รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
เปดรับขอมูล ความรูและประสบการณที่แตกตาง มีการรับรูและยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะสามารถรับฟง
คําวิจารณและยอมรับขอดอยของตนเอง โดยมีการไตรตรองและประเมินตนเองอยางถกูตอง 
 หลังจากท่ีรัตติกรณ จงวิศาลไดมีการพัฒนาแนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบนี้ ไดมีผูนําไปศึกษาและ
วิจัยในหลายกลุมและในหลายองคการ เชน ในกลุมผูบริหารท้ังระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง ในองคการ
ประเภทตาง ๆ ท้ังองคการประเภทธุรกิจ องคการประเภทรัฐวิสาหกิจ และองคการภาครัฐ จากผลการศึกษาและ
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การวิจัยพบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบมีอิทธิพล และมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัว โดยเฉพาะตัวแปรที่
เปนเปาหมายขององคการ ตัวอยางเชน ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ SMEs (พิมพพร, 2549; หทัยกาญจน, 
2549; พิมพพัฒน และรัตติกรณ, 2553) ประสิทธิผลขององคการการทํางานเปนทีม (รัตติกรณ, 2547) ผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารหรือพนักงาน (ปวริศา  เนียรภาค, 2551; ณัฐยาพัชญ ภาวนาวิวัฒน และรัตติกรณ   
จงวิศาล, 2552; รสสุคนธ วีระเสถียร และรัตติกรณ  จงวิศาล, 2553; ศิริชัย ศรีประทุมวงศ และรัตติกรณ   
จงวิศาล, 2553) การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาและรับรองคุณภาพ (จิรวดี   เปลี่ยนแปลก, 2552) การเปน
องคการแหงการเรียนรู (สุรัญชนา  วรสุนทรารมณ, 2551) จิตวิญญาณในการทํางาน และการเปนบรรษัทภิบาล 
(รัตติกรณ  จงวิศาล, 2555) ความพึงพอใจในการทํางาน และความยึดมั่นผูกพัน (นิธิพรรณ  พิทักษ และ 
รัตติกรณ  จงวิศาล, 2553, 2555ข) ดังนั้นแนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบน้ีจึงนาสนใจที่จะนําไปใชศึกษาวิจัย
ตอไปและประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหลายบริบท 
 กลาวโดยสรุป ในปจจุบันที่กลาวกันวาเปน "ยุคของการเปลี่ยนแปลง" และ "การเปลี่ยนแปลงคือสิ่ง
เดียวที่เปนความแนนอนหรือความคงที่ (Change is The Only Constant)"  "ถาไมเปลี่ยนแปลงก็อาจตาย
(Change or Die) หรือสูญพันธได" และคําถามที่วา "การเปลี่ยนแปลงอยางไรเพ่ือใหประสบความสาํเรจ็" คําตอบ
หรือกุญแจสําคัญประการหนึ่งคือ ภาวะผูนําของผูบริหาร ของพนักงาน ของคนในกลุม คนในชุมชน คนในสังคม 
หรือคนในชาตินั้น ๆ ที่จะนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาเพื่อไปสูเปาหมายของความสําเร็จเหลาน้ัน 
ดังนั้น เราจึงควรศึกษา วิจัยและพัฒนาภาวะผูนําแนวใหมที่ดี หรือภาวะผูนําเชิงจริยธรรม เพื่อนําไปประยุกตใช
ในการพัฒนาบุคคลตาง ๆ ใหมีภาวะผูนําที่ดี เพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จในการพัฒนาอยาง
ยั่งยืนและเกิดความผาสุก (Sustainability and Well-Being) กับผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกคน ทุกฝาย และทุกชีวิต 
และขอจบบทความน้ีดวยขอคิด เรื่องการเริ่มตนการเปลี่ยนแปลงท่ีนาสนใจ เปนถอยคําเขียนไวที่หลุมศพของบิช
อปในนิกายแองกลิกัน (นิกายหน่ึงในศาสนาคริสต) ที่อยูในหองใตดินในวิหารเวสตมินเตอร (รัตติกรณ  จงวิศาล, 
2556) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ “เมื่อขาพเจายังเด็กและมีอิสระ และจินตนาการของขาพเจาไรขีดจํากัด ขาพเจาฝน
ที่จะเปลี่ยนแปลงโลก เม่ือขาพเจาอายุมากขึ้น รอบรูมากขึ้น ขาพเจาพบวาโลกไมยอมเปลี่ยนแปลง ดังนั้น  
ขาพเจาจึงลดจุดมุงหมายของขาพเจาลงและตัดสินใจจะเปลี่ยนแปลงเฉพาะประเทศของข าพเจา แตดูเหมือน 
จะเปลี่ยนแปลงไมไดเชนกัน เมื่อขาพเจาเขาสูวัยชรา ในความพยายามอันสิ้นหวังคร้ังสุดทาย ขาพเจาพอใจ  
แคเพียงเปลี่ยนแปลงครอบครัว คนรอบขางใกลชิด แตพวกเขาไมยอมรวมมือแมแตนอย ขณะนี้เมื่อขาพเจา  
นอนอยูบนเตียงแหงความตาย ขาพเจาตระหนักไดในบัดดลวา ถาขาพเจาเพียงแตเปลี่ยนแปลงตนกอน  
จากตัวอยางนั้น ขาพเจาคงจะเปลี่ยนแปลงครอบครัวของขาพเจาไดดวยแรงบันดาลใจและการสนับสนุน 
จากพวกเขา ขาพเจาคงสามารถทําประเทศใหดีขึ้น และใครจะไปรู ขาพเจาอาจเปลี่ยนแปลงโลกดวยก็ได” 
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