
บทที่ 2 
แนวคิดและทฤษฎภีาวะผู้น าแนวใหม่ 

 
บทน า 
 ตามที่กล่าวแล้วในบทที่ 1 นั้น เป็นการกล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าทั่วๆ ไป ซึ่งเป็นการ
กล่าวถึงความหมาย ความส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น า และได้กล่าวถึงแนวคิดของ Robbins ที่ได้แบ่ง
ทฤษฎีภาวะผู้น าไว้ 3 ลักษณะ คือ 1) ผู้น าตามคุณลักษณะเฉพาะ 2) ผู้น าตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ 
และ 3) ผู้น าตามสถานการณ์ รวมถึงบทบาทหน้าที่เท่านั้นยังไม่พอ ฉะนั้นในบทนี้จึงจะได้กล่าวถึง
จุดเน้นของทฤษฎีภาวะผู้น า คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่นั้นก็หมายความว่าจะได้น าเสนอทฤษฎีผู้น า
ที่จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ รวมทั้งการที่จะท าให้
องค์การนั้นสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงได้อย่างความพึงพอใจกันทุกฝ่าย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
เป็นผู้น าที่ดี และการสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า เพื่อความสอดคล้องกับสถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม
ต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ด้วยเหตุผลดังกล่าวแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่
จะต้องประกอบด้วยแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ดังนี้ 
 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ในยุคปัจจุบัน 
 ปัจจุบันเป็นยุคดิจิตอลเป็นยุคเทคโนโลยี เป็นยุคโลกาภิวัตน์ สามารถเชื่อมโยงกันได้โดยใช้
เวลาไม่กี่วินาที ดังนั้น ความเป็นผู้น าจะต้องมีความทันสมัย จะคิดและจะท าแบบเดิมๆ ไม่ได้ เพราะ
การบริหารองค์การจะต้องมีการแข่งขันกันทั้งในประเทศในภูมิภาคและระหว่างประเทศ ดังนั้น ผู้น า
จะต้องเรียนรู้พัฒนาตัวเองให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2547 : 15-16) ได้กล่าวว่า ผู้น าแบบใหม่หรือแนวใหม่นั้นจะต้องมีความ
เข้าใจว่าเป็นยุคแห่งข่าวสารข้อมูล (Information Age) มีการเปลี่ยนแปลง (Change) มีการมอบอ านาจ 
(Empowerment) มีความร่วมมือ (Collaleoration) ค านึงถึงบุคคล และความสัมพันธ์กัน (People 
Relation Ship) และมีความแตกต่างหลากหลาย (Diversity) ดังนั้น ความเป็นผู้น าในยุคปัจจุบันสามารถ
สรุปสาระได้ดังนี้ 
 1. เปลี่ยนจากการควบคุมมาเป็นการกระจายอ านาจ (From Control to Empowerment) 
 2. เปลี่ยนจากการแข่งขันมาเป็นความร่วมมือ (From Competition to Collaboration) 
 3. เปลี่ยนจากการให้สิ่งของมาเป็นความสัมพันธ์ (From Things to Relationships) 
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 4. เปลี่ยนจากรูปแบบที่แน่นอนมาเป็นความแตกต่างหลากหลาย (From Uniformity to 
Diversity) 
 แต่ถึงอย่างไรก็ตามความเป็นผู้น าทั้งในอดีตและปัจจุบันมิใช่เกิดขึ้นโดยบังเอิญ หรือโดย
อัตโนมัติ คือ 
 การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันองค์การก าลังเร่ิมต้นการสนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมต่างๆ ผู้น าหลายคนอยู่กึ่งกลางระหว่างการปฏิบัติและกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
ยุคอุตสาหกรรม ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม การมอบอ านาจและองค์การที่มีความแตกต่าง
หลากหลายต้องล้มเหลวไปหากผู้น ายังคงใช้การบริหารแบบเดิมที่เต็มไปด้วย การควบคุม การอยู่คงที่ 
ผู้บริหารปฏิบัติต่อคนเสมือนเป็นเคร่ืองจักรหรือผู้ที่อยู่ในระดับต่ ากว่า แต่ในโลกสมัยใหม่ต้องการการ
เปลี่ยนแปลงดังที่จะเห็นได้จากการผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จในหลายๆ องค์การต้องมีทักษะ
ความสามารถทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ที่เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับแนวคิดยุคใหม่ ดังนั้นผู้น าต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนตัวเองให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การที่มิได้เป็นไปโดยอัตโนมัติ 
 ผู้น าที่ท างานเป็นทีม มีความร่วมมือกัน มีการกระจายอ านาจ มอบอ านาจ ยอมให้พนักงานมี
ความคิดริเร่ิมและมีความผูกพันในการท าให้สินค้าบริการที่มีคุณภาพนั้นมาจากจิตใจภายในของผู้น า
และพนักงานความเป็นผู้น าในด้านการจัดการมีการผสมผสานกัน 
 ปัจจุบันการฝึกอบรมการเป็นผู้น าเป็นที่นิยมมาก เช่นศูนย์การฝึกอบรมโดยเชิญผู้เชี่ยวชาญมา
ให้ความรู้แก่ผู้บริหาร การเป็นที่ปรึกษาผู้บริหาร หรือสถาบันทางการบริหารจัดให้มีโปรแกรมส าหรับ
ผู้บริหารทั้งหน่วยงานอบรมในส านักงานเองสามารถที่จะท าการอบรมได้ เพราะมีการขาดความรู้
เกี่ยวกับการเป็นผู้น าที่ดีซึ่งเป็นที่ต้องการในอนาคต การบริหารแบบเดิมที่ประกอบด้วยการวางแผน 
การควบคุมไม่สามารถแก้ปัญหาได้อีกต่อไป ผู้น าส่วนใหญ่จะเรียนรู้ในการฝึกอบรมการเป็นผู้น าที่ดี
จะช่วยให้ผู้บริหารในปัจจุบันประสบความส าเร็จได้เพราะสามารถเรียนรู้ได้ 
 การเรียนรู้เกี่ยวกับผู้น าช่วยพัฒนาคุณภาพความเป็นผู้น าเพราะเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติของ
ผู้น ามีการเรียนรู้การเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จในสภาพที่ท้าทายในองค์การ การศึกษาพบว่า
ขั้นตอนของการเป็นผู้น าที่มีความสามารถประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. จิตใต้ส านึกของความไม่มีศักยภาพ หมายถึง การรับรู้ถึงการขาดความรู้ในด้านความรู้
ความสามารถหากไม่มีการทดลองท าการค้นหาความไม่มีศักยภาพของตนว่าขาดศักยภาพด้านใด 
ทราบจุดอ่อนหรือบกพร่องของตนเอง 
 2. จิตส านึกของความไม่มีศักยภาพ หมายถึง การรับรู้ว่าจะต้องมีความพยายามและทดลองท า
ให้เกิดความมีศักยภาพ รู้จักการปฏิบัติที่ถูกต้องว่าควรท าอย่างไร พัฒนาศักยภาพของตนเอง ปรับปรุง
ข้อบกพร่องของตนเอง 
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 3. จิตส านึกของความมีศักยภาพ หมายถึง การรู้ว่าเร่ิมมีความสามารถและศักยภาพมากขึ้น 
และรู้แล้วว่าการปฏิบัติที่ถูกต้องจะต้องท าอย่างไรจึงจะมีความสามารถมากขึ้น เปลี่ยนแปลงไปในทาง
ที่ดีกว่าเดิม 
 4. จิตใต้ส านึกของความมีศักยภาพ หมายถึง การมีทักษะที่เป็นส่วนส าคัญของผู้น าได้เกิดขึ้น
แล้วและมีอยู่ต่อไปในความคิดเช่นการมีวิสัยทัศน์เกิดขึ้นและต่อเนื่องต่อไป 
 จากแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ในยุคปัจจุบันนั้น จะเห็นได้ว่า การเป็นผู้น าในสมัยใหม่
นี้ ผู้น าไม่สามารถหยุดอยู่กับที่ได้ ดังนั้น ผู้น าต้องพัฒนาตนเองโดยเฉพาะการรู้ การใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ การค้นหาข้อมูล และแปลข้อมูล การน าข้อมูลไปใช้กับการบริหารมีความจ าเป็น 

ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของการเป็นผู้น า (A Participation Theory of Leadership)  
 การท างานปัจจุบันไม่ว่าใครก็ตามจะเก่ง จะดี จะมีความรู้ความสามารถสูงอย่างไรก็ตาม          
ก็มิได้หมายความว่าจะประสบผลส าเร็จอย่างที่คาดหวัง ดังนั้น สิ่งที่จะช่วยเสริมเติมเต็มคือการท างาน
เป็นทีม นอกนั้นจะต้องได้รับความร่วมมือกันทุกฝ่าย ซึ่งจะคลายปัญหาความขัดแย้งได้เป็นอย่างดี คือ 
 วรูมและเย็ทตัน (Vroom and Yetton. 1973 : Unpaged ; อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม. 2549 :     
80-82) กล่าวถึง พัฒนาการการเป็นผู้น าและตัวแบบการตัดสินใจ อันเป็นสิ่งที่แสดงถึงสถานการณ์    
ในหลายลักษณะของการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม โดยการใช้การตัดสินใจที่เหมาะสมเมื่อได้เปรียบ
เทียบกับพยายามที่จัดเตรียมรูปแบบมาตรฐาน (A Normative Model) ที่ใช้ส าหรับให้ผู้น าช่วยในการ
ตัดสินใจภายใตข้้อสมมติฐานที่ว่าไม่มีผู้น าคนใดจะสามารถน ารูปแบบการตัดสินใจให้เหมือนกันได้
ในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งไม่มีความเหมือนกับของ Fiedler ที่พวกเขาให้สมมติฐานว่าตัวผู้น าจะต้อง
ยืดหยุ่นเพียงพอที่จะเปลี่ยนตัวผู้น าที่เข้มงวดจนเกินไป โดย Vroom และ Yetton ได้พัฒนาตัวแบบ
มาตรฐานการตัดสินใจที่เป็นมาตรฐาน อยู่ภายใต้ข้อสมมติฐานที่ว่า 
 1. ตัวแบบต้องมีคุณค่าต่อตัวผู้น าหรือผู้จัดการในการก าหนดรูปแบบของผู้น าที่แตกต่างกันใน
แต่ละสถานการณ์ 
 2. ไม่มีรูปแบบผู้น าอันใดเลยเหมาะสมกับทุกสถานการณ์ 
 3. จุดใหญ่จะมุ่งไปที่ปัญหาที่ได้รับการแก้ไขและสถานการณ์ที่ซึ่งอาจเกิดปัญหาได้ 
 4. รูปแบบของผู้น าในสถานการณ์หนึ่งไม่สามารถใช้ได้กับในสถานการณ์อ่ืนๆ 
 5. กระบวนการทางสังคมหลายอย่างมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
เข้าไปแก้ปัญหา 
 ซึ่งเราจะใช้ข้อสมมติฐานตามแบบที่ก าหนดข้างต้นมาช่วยในการตัดสินใจของผู้น าตัวแบบ
ของผู้น าของ Vroom และ Yetton เป็นที่น่าสนใจเพิ่มขึ้นของนักวิจัย นักปฏิบัติ และนักฝึกอบรม 
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อย่างไรก็ตาม ได้มีการพัฒนาปรับปรุงตัวแบบข้างต้น ให้มีความแม่นย าและสามารถพยากรณ์ได้
ถูกต้องมากยิ่งขึ้น 
 Victor Vroom and Philiv Yetton ได้อธิบายถึงปัญหาของความเหมาะสมของรูปแบบของผู้น า   
แต่จุดสนใจได้มุ่งไปที่กระบวนการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in Decision-making) 
เพราะว่าพวกเขามีมุมมองว่ากระบวนการนั้นจะต้องตอบสนองส าหรับความส าเร็จขององค์การให้มาก
ที่สุด พวกเขาสันนิษฐานว่าผู้น าใช้รูปแบบพื้นฐานอยู่ 4 อย่างในการตัดสินใจ การมีอ านาจ 
(Authoritative) การปรึกษาหารือ (Consultative) พื้นฐานของกลุ่ม (Group-based) การมอบอ านาจหน้าที่ 
(Delegative) รูปแบบเหล่านี้น าไปสู่กระบวนการตัดสินใจที่แตกต่างกันส าหรับการแก้ปัญหาส่วนตัว
และปัญหาของกลุ่ม ซึ่งพวกเขาให้สัญลักษณ์ว่า A, C, G และ D เป็นเคร่ืองสะท้อนถึงรูปแบบพื้นฐาน
การตัดสินใจที่เป็นมาตรฐาน ลักษณะของการตัดสินใจแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ (1) แบบการ
วิเคราะหส์ถานการณ์ภายใต้เงื่อนไขของการตัดสินใจ ซึ่งได้พิจารณาถึงค าถามและได้รับค าตอบ
ครบถ้วนจากตัวแบบการตัดสินใจเป็นแขนงของต้นไม้ (ดูได้จากตารางที่ 2.1) และ (2) ตัวแบบการ
ตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพแบบใหม่ล่าสุด โดยการประเมินผลจากการปฏิบัติงานจากการปฏิบัติงาน
จากการประเมินผลของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีคุณภาพ การยอมรับในการตัดสินใจ การ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและเวลาที่ท าการตัดสินใจ 

ตารางท่ี 2.1 แสดงให้เห็นถึงตัวแบบการตัดสินใจส าหรับผู้น า : ส่วนบุคคลและกลุ่ม 
ปัญหาเฉพาะบุคคล ปัญหาของกลุ่ม 

AI คุณสามารถแก้ปัญหาและตัดสินใจด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลที่มี
อยู่ในขณะนั้น 
AII คุณได้รับข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วตัดสินใจ
แก้ปัญหาด้วยตัวเองของคุณเอง 
CI คุณต้องแบ่งปัญหาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการให้ความ
คิดเห็นและข้อแนะน า แล้วคุณก็ท าการตัดสินใจ ซึ่งอาจจะเป็นหรือ
อาจจะไม่เป็นเครื่องสะท้อนถึงความมีอิทธิพลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
GI คุณต้องแบ่งปัญหาให้กับคนใดคนหนึ่ง ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และคุณจะตอ้งร่วมวิเคราะห์ปัญหาและได้รับความพอใจในการ
แก้ไขปัญหาร่วมกันในบรรยากาศที่อิสระ และเปิดโอกาสให้มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูล และความคิดเห็น 
DI คุณอาจมอบปัญหาจ านวนหนึ่งให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาของคุณ 
โดยการจัดเตรียมให้เขาเข้ามาเกี่ยวข้องกับข้อมูลที่คุณมีอยู่ แต่ให้เขา
มีความรับผิดชอบในการตัดสินใจและสนับสนุนการตัดสินใจต่างๆ 
ที่จะมาถึง 

AI คุณสามารถแก้ปัญหาและตัดสินใจด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้น 
AII คุณได้รับข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วตัดสินใจแก้ปัญหาด้วย
ตัวเองของคุณเอง 
CI คุณต้องแบ่งปัญหาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการให้ความคิดเห็นและ
ข้อแนะน าที่ไม่ต้องให้พวกเขาเหล่านั้นมารวมกลุ่มกัน แล้วคุณก็ท าการตัดสินใจ 
ซึ่งอาจจะเป็นหรืออาจจะไม่เป็นเครื่องสะท้อนถึงความมีอิทธิพลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
CII คุณต้องแบ่งปัญหาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ในการประชุมกลุ่ม ซึ่งอาจจะ
ได้รับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะน าจากพวกเขา แล้วคุณก็ท าการตัดสินใจ ซึ่ง
อาจจะเป็นหรืออาจจะไม่เป็นเครื่องสะท้อนถึงความมีอิทธิพลของพวกเขา 
GII คุณอาจจะแบ่งปัญหาให้แก้ผู้ใต้บังคับบัญชาของคุณในแต่ละกลุ่มได้
รับทราบถึงปัญหา และร่วมกับกลุ่มในการหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน โดยการ
ประเมินหนทางเลือกและพยายามเข้าถึงความจริงของปัญหา และกระท าให้
สอดคล้องกับการตัดสินใจ คุณจะต้องพยายามยอมรับถึงปัญหาที่เพ่ิมขึ้นที่กลุ่ม
ทั้งหมดให้การสนับสนุน 

ที่มา : วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 81) 
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 จากทฤษฎีการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้น า จะเห็นได้ว่าสิ่งที่จะน ามาตัดสินใจนั้นมีทั้ง
ปัญหาส่วนบุคคลและปัญหากลุ่มหรือปัญหาขององค์การ ผู้น าจะต้องมีการแยกแยะ และแยกให้ออก 
แยกให้ชัดเจนจึงจะสามารถน ามาวิเคราะห์ วินิจฉัย ตัดสินใจแก้ปัญหาได้ และสามารถที่จะสร้างความ
ร่วมมือ หรือการมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การไม่ได้ โดยได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่าย ถือ
ว่าเข้ากับสมัยการท างานยุคใหม่ 
 
 
 
 
 
 

 

ทฤษฎีภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership Theory) 
 ตามที่กล่าวมาแล้วว่าผู้น าในการบริหารงานในองค์การนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็นหลาย
ประเภทขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น าแต่ละคนที่มีบุคลิกที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมที่ไม่เหมือนกัน มี
การบริหารงานที่แตกต่างกัน มองผู้ร่วมงานหรือลูกน้องไปคนละแบบ แต่ในยุคปัจจุบันองค์การทุก
องค์การต้องการผู้น าที่แท้จริงคือเป็นผู้น าทั้งจิตใจและร่างกาย การทุ่มเทความสามารถที่จะบริหารงาน 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556 : 310-313) กล่าวว่า แนวคิดของภาวะผู้น าที่แท้จริงเร่ิมได้รับความ
สนใจมากในปัจจุบันนี้ และได้มีการน าเสนอมุมมองอีกด้านหนึ่งของภาวะผู้น าที่แท้จริง ใน 
“Leadership Quartery” ซึ่งได้มีการตีพิมพ์ประเด็นพิเศษ เร่ืองภาวะผู้น าที่แท้จริง ใน ค.ศ.2005 (Avolio 
& Gardner, 2005 cited in Yukl, 2010) ค าจ ากัดความของภาวะผู้น าที่แท้จริง มีความหลากหลาย แต่นัก
ทฤษฎีทุกคนเน้นความส าคัญของความมั่นคงในค าพูด และค่านิยมของผู้น า แง่มุมที่เพิ่มเติมของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง จะรวมไปถึงค่านิยมในทางบวกของผู้น า การตระหนักรู้ตัวเองของผู้น า และ
ความสัมพันธ์ที่ไว้ใจได้กับผู้ตาม ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นทฤษฎีบรรทัดฐาน (Normative theory) ซึ่ง
อธิบายถึงผู้น าในอุดมคติส าหรับองค์การ ทฤษฎีนี้พยายามที่จะบูรณาการความคิดก่อนหน้านี้ เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลซึ่งเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 จากแนวคิดของภาวะผู้น าแท้จริง (Conception of Authentic Leadership) อัตมโนทัศน์หรือการ
ตรวจสอบและการรับรู้ตนเอง (Self-concepts) และการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง (Self-identities) ของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงนั้น จะมีความเข้มแข็ง ชัดเจน มั่งคง และสม่ าเสมอ ผู้น าที่แท้จริงจะมีความตระหนัก
รู้ในตนเองสูง (High Self-awareness) เกี่ยวกับค่านิยมความเชื่อ อารมณ์ เอกลักษณ์ของตนเอง และ
ความสามารถของพวกเขาเอง หรืออาจกล่าวได้ว่า ผู้น าที่แท้จริงจะรู้จักตนเองเป็นอย่างดีและรู้ว่าพวก
เขาเชื่อในอะไร พวกเขายังมีการยอมรับตนเอง (Self-acceptance) ในระดับสูงด้วย ซึ่งคล้ายกับความมี
วุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) ผู้น าที่แท้จริงจะมีค่านิยมหลักทางบวก (Positive Core 
Values) เช่น ความซื่อสัตย์ ความเอ้ือเฟื้อ ความเมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ และการ
มองโลกในแง่ดี พฤติกรรมของผู้น าที่แท้จริงจะรวมถึงการยอมรับหลักการของค่านิยมที่แท้จริงและมี
การปฏิบัติตามค่านิยมนั้นอย่างสม่ าเสมอ 
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 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริง เป็นลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าที่มีความมั่นคงในค าพูด 
การกระท า และค่านิยม ผู้น าที่แท้จริงจะมีการรับรู้ตนเองและมีการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเองอย่าง
ถูกต้อง เข้มแข็ง ชัดเจน มั่นคง และสม่ าเสมอ ผู้น าที่แท้จริงจะมีความตระหนักรู้ในตนเอง รู้จักตนเอง
เป็นอย่างดีและรู้ว่าพวกเขาเชื่อในอะไร และมีการยอมรับตนเองในระดับสูงด้วย ผู้น าจะมีค่านิยม เช่น 
ความซื่อสัตย์ ความเอ้ือเฟื้อ ความเมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ และการมองโลกในแง่ดี 
 ในเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่แท้จริง มีความเห็นที่สอดคล้องกันน้อยหรือ
เรียกได้ว่ามีความแตกต่างกันมาก ระหว่างรูปแบบต่างๆ ของทฤษฎีภาวะผู้น าที่แท้จริง ทฤษฎีของ 
George เน้นที่ความต้องการส าหรับผู้น าที่แท้จริงที่จะเพิ่มพลังให้คนอ่ืน ส่วน Gardner และคณะ เสนอ
ว่า ผู้น าที่แท้จริงจะส่งเสริมความมุ่งมั่นในตัวเอง (Self-determination) ของผู้ตาม เพื่อให้พวกเขา
สามารถที่จะบรรลุตามความต้องการด้านความมีอิสระ (Autonomy) สมรรถนะ (Competency) และ
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relatedness) อย่างไรก็ตาม Avolio และคณะ ยืนยันว่าผู้น าที่แท้จริงมี
ความสามารถทั้งการชี้น า (Directive) และการมีส่วนร่วม (Participative) ในรูปแบบของทฤษฎีภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงที่เป็นส่วนต่อขยายของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ผู้น าจะใช้ทั้งพฤติกรรมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
 ผลของผู้น าที่แท้จริงต่อผู้ตาม (Effect of Leaders on Follower) ความมีประสิทธิผลของผู้น าที่
แท้จริงมาจากแรงจูงใจของพวกเขา ซึ่งได้แก่ พลังความอุตสาหะ มองโลกในแง่ดี และความชัดเจนใน
เป้าหมาย การเผชิญหน้ากับความยากล าบากของการท้าทาย อุปสรรค การพ่ายแพ้ และความขัดแย้งกับ
คู่แข่งหรือปรปักษ์ อิทธิพลของผู้น าที่แท้จริงกับผู้ตามบางคนถูกเสริมโดยความเชื่อมั่นในค่านิยมที่
ชัดเจน และศีลธรรม ผู้น าจะสามารถมีอิทธิพลต่อผู้ตามได้ง่ายกว่าถ้าผู้ตามเห็นว่าผู้น านั้นเชื่อถือได้ มี
เป้าหมายชัดเจนและมีความมั่นใจ ผู้น าสามารถส่งเสริมให้ผู้ตามมีความผูกพัน หรือมีการอุทิศตัวต่อ
พันธกิจ (Mission) และมีความมั่นใจในความสามารถของพวกเขา ในการที่จะท าให้พันธกิจส าเร็จโดย
การท าให้วิสัยทัศน์นั้นน่าสนใจและมีความชัดเจน โดยการกระตุ้นและการเป็นแบบอย่าง การมี
พฤติกรรมที่เหมาะสม และยังมีผลทางอ้อมต่อการรับรู้ตนเองและการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเองของผู้
ตาม ผู้ตามของผู้น าที่แท้จริงจะมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวร่วมกับผู้น า และมีเอกลักษณ์ทางสังคม
ร่วมกับทีมหรือหน่วยในองค์การ เอกลักษณ์ทางสังคม (Social Identification) จะเพิ่มมากขึ้น โดยการ
เน้นที่หลักศีลธรรมของบุคคล และการมีความซื่อสัตย์ในระดับสูง ผู้น าที่แท้จริงจะเพิ่มความไว้ใจของ
ผู้ตาม ซึ่งรวมถึงความเชื่อเกี่ยวกับการยึดในหลักการทางศีลธรรมและความซื่อสัตย์ของผู้น า ผู้น าจะถูก
มองว่ามีความสามารถพิเศษ (Expertise) และเชื่อถือได้ (Credibility) ผู้น าจะประสบความส าเร็จในการ
มีอิทธิพลต่อผู้ตาม ในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ด้วยความกระตือรือร้น 
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การที่มองโลกในแง่ดี และมีความหวังเกี่ยวกับการมีความส าเร็จร่วมกันของพวกเขา แม้ว่าจะมี
อุปสรรคและความยากล าบาก 
 สรุปได้ว่า ผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้น าที่มีความซื่อสัตย์ มีความเข้มแข็ง มีความมั่งคง มีค่านิยม
ความเชื่อ มีอารมณ์สม่ าเสมอ มีความเมตตากรุณา วิเคราะห์งาน บริหารงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
มองทุกคนเป็นเพื่อนเป็นญาติพี่น้อง มีความเป็นกันเองทั้งต่อหน้าและลับหลัง เป็นที่พึ่งพาของผู้ตาม
ได้ตลอดเวลา ท างานด้วยใจ ด้วยจิตส านึกรักองค์การ 
 

ทฤษฎีภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership Theory) 
 มีผู้น าหลายคนได้มาเพราะโชคช่วย หรือได้มาโดยบังเอิญ ผู้น าเหล่านั้นหลายคนหลงตัวลืม
ตัว วางบทบาทมาดใหญ่ แสดงออกในทางที่ไม่เหมาะสม ผู้ร่วมงานรับไม่ได้ แต่หลายคนต้องทนอยู่
เพื่ออนาคต เพื่อสักวันหนึ่งความโหดร้ายอาจผ่านไป แต่ยังมีผู้น าอีกไม่น้อยที่เรียกว่าเป็นผู้น าทั้งกาย
และจิตวิญญาณ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2557 : 47-51) กล่าวถึง ตัวแบบภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณว่าเป็นกระบวน
ทัศน์ที่เกิดขึ้นใหม่ ที่ออกแบบเพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยค่านิยม คุณลักษณะ และพฤติกรรม
ที่จ าเป็นส าหรับการจูงใจภายในของคน และการตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานเพื่อสุขภาวะทางจิต
วิญญาณ (Spiritual Well-being) ที่ดูได้จากความรู้สึกในความผูกพันทางใจ (A Sense of Calling) และ
ความรู้สึกเป็นสมาชิกของกลุ่ม (Membership) ที่ส่งผลในทางบวกต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ความยั่งยืนและความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ และความส าเร็จทางการเงิน โดยสิ่งส าคัญที่จะ
ท าให้เป็นผู้น าทางจิตวิญญาณ คือ 
 1. สร้างวิสัยทัศน์เป็นวิสัยทัศน์ที่ผู้น าและผู้ตามสัมผัสได้ถึงความรู้สึกผูกพันทางใจ (A Sense 
of Calling) ในการช่วยเหลือคนอ่ืนได้ค้นพบการเติมเต็มความสมบูรณ์ให้กับตนเองและตระหนักถึง
ศักยภาพของตนเอง การสร้างความแตกต่างด้วยการให้บริการคนอ่ืนที่จะน าไปสู่การใช้ชีวิตที่มี
ความหมายและมีจุดมุ่งหมาย 
 2. สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ยึดถือค่านิยมในความรัก เป็นความรักที่เห็นแก่ประโยชน์คนอ่ืน 
(Altryristic Love) ด้วยวิธีที่ผู้น าและผู้ตามมีความรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกของกลุ่ม (Membership) รู้สึก
ได้ถึงความเข้าใจและการได้รับการยอมรับ การได้รับการเอาใจใส่ที่แท้จริง ความเป็นห่วง และการรู้
คุณค่าทั้งตัวเองและคนอ่ืน 
 จากภาพในหน้าถัดไปแสดงให้เห็นถึงแหล่งที่ก่อให้เกิดภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณ ว่ามาจาก
ชีวิตภายใน หรือการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ เช่น การใช้ชีวิตตามธรรมชาติ การสวดมนต์ การปฏิบัติ
ทางศาสนา การท าสมาธิ การอ่านหนังสือ การปฏิบัติโยคะ หรือการเขียนในวารสาร เป็นต้น ซึ่งการ
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ปฏิบัติดังกล่าวมีอิทธิพลในทางบวกต่อความเป็นผู้น าทางจิตวิญญาณ โดยสร้างความหวังหรือความ
ศรัทธาในวิสัยทัศน์ที่มุ่งการให้บริการคนอ่ืนที่จะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันทางใจ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของสุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-being) ที่จะท าให้ชีวิตมีจุดมุ่งหมาย มีความหมาย และ
สร้างความแตกต่าง นอกจากนั้นภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณยังต้องการวัฒนธรรมขององค์การที่ให้
ความส าคัญกับค่านิยมในความรักที่เห็นแก่ประโยชน์ผู้อ่ืน (Altruistic Love) ที่ผู้น าต้องสร้างค่านิยมนี้
จากทัศนคติและพฤติกรรมเพื่อสร้างความรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกของกลุ่ม (Membership) ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของสุขภาวะทางจิตวิญญาณ รู้สึกได้ถึงความเข้าใจและการได้รับการยอมรับ การได้รับการเอาใจ
ใส่ที่แท้จริง ความเป็นห่วง และการรู้คุณค่าทั้งตัวเองและคนอ่ืน ในฐานะที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม 
 จากภาพข้างล่างนี้ แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบต่างๆ ของภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณในกรอบ
แรก ส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณในกรอบที่สอง และส่งผลในทางบวกต่อเนื่องถึงผลลัพธ์สุดท้าย
ของตัวบุคคลและองค์การ คือ การอุทิศตนเองและการเพิ่มผลผลิต ผลส าเร็จทางการเงิน ความพึงพอใจ
ในชีวิตของพนักงาน และความรับผิดชอบขององค์การ 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.1 แสดงถึงผู้น าจิตวิญญาณและสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ส่งผลต่อบุคคลและผลผลิต 
ท่ีมา : วิโรจน์ สารรัตนะ (2557 : 49) 
 
 

         Spiritual Leadership                  Spiritual Well-Being Triple             Triple Bottom Line 
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 ภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณส่วนบุคคล (Personal Spiritual Leadership) แตกต่างจากภาวะผู้น า
ทางจิตวิญญาณเชิงองค์การ (Organizational Spiritual Leadership) ภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณส่วนบุคคล 
หมายถึง การพัฒนาผู้น า (Leaders) ให้เกิดภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณส่วนบุคคล (Leader Development 
of Personal Spiritual Leadership : PSL) ที่เน้นความรู้ ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวข้องบทบาท
ความเป็นผู้น าแบบทางการ (Formal Leaders) รวมทั้งการมีอิทธิพลอย่างมีทิศทางของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม 
ในขณะที่ภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณเชิงองค์การ หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณเชิง
องค์การ (Organizational Spiritual Leadership Development : OSL) ที่เน้นกระบวนการมีอิทธิพลทาง
สังคมที่ท าให้ทุกคนเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง กลุ่มท างานร่วมกันอย่างมีความหมาย เน้นการตอบสนอง
ความจ าเป็นทางจิตวิญญาณของกลุ่มที่จะน าไปสู่การเพิ่มความมุ่งมั่นและความมีประสิทธิภาพของ
องค์การ ทุกคนในกระบวนการนี้ต่างถือเป็นผู้น า และโดยกระบวนการนี้ถือว่าภาวะผู้น าทางจิต
วิญญาณเป็นทั้งเหตุและผลจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกกลุ่ม มีผู้น าทั้งแบบทางการ 
และไม่เป็นแบบทางการ (Informal Leader) เกิดขึ้นอย่างมากมายในกลุ่ม 
 องค์ประกอบในตัวแบบภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณดังแสดงในภาพ หากพิจารณาจากกรอบแรก 
ชีวิตภายใน (Inner Life) หรือการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual Practice) ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์กัน
ระหว่างความหวังหรือความศรัทธา กับวิสัยทัศน์ และความรักที่เห็นแก่ประโยชน์คนอ่ืน โดยมี
ลักษณะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 
 1. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพแห่งอนาคตของข้อคิดเห็นที่แสดงอย่างเป็นนัยหรืออย่างชัดแจ้ง
ว่าท าไมผู้คนถึงควรมุ่งมั่นสร้างอนาคตนั้น วิสัยทัศน์จะท าหน้าที่สามประการ คือ สร้างความชัดเจนใน
ทิศทางการเปลี่ยนแปลง ลดความซับซ้อนในรายละเอียดของการตัดสินใจที่มากมาย และช่วยประสาน
กลุ่มท างานให้เป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจยังอาจช่วย
กระตุ้นพลังการท างาน สร้างความหมายให้กับงาน สร้างความมุ่งมั่นผูกพัน และการก าหนดมาตรฐาน
เพื่อความเป็นเลิศด้วย โดยมีลักษณะ (Qualities) ดังนี้ 
  1.1 เรียกร้องกว้างๆ ถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Broad Appeal to Key Stakeholders) 
  1.2 ระบุจุดหมายและเส้นทาง (Defines the Destination and Journey) 
  1.3 สะท้อนถึงอุดมการณ์ที่สูง (Reflects High Ideals) 
  1.4 กระตุ้นความหวังหรือความศรัทธา (Encourages Hope/Faith) 
  1.5 ก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ (Establishes Standard of Excellence) 
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 2. ความรักที่เห็นแก่ประโยชน์คนอ่ืน (Altruistic Love) เป็นความรู้สึกถึงความเป็นองค์รวม 
ความเป็นสมาชิก ความสามัคคีปรองดอง และความเป็นอยู่ที่ดี ที่เกิดจากความใส่ใจดูแล ความห่วงใย 
และการรู้คุณค่าในตนเองและคนอ่ืน ที่จะต้องแสดงออกทางทัศนคติและพฤติกรรมเป็นประจ าทุกวัน 
ดังนี้ 
  2.1 ไว้วางใจหรือภักดี (Trust/Loyalty) 
  2.2 ให้อภัย/ให้การยอมรับ/รู้คุณ (Forgiveness/Acceptance/Gratitude) 
  2.3 ยึดมั่นสิ่งถูกต้องชอบธรรม (Integrity) 
  2.4 ซื่อสัตย์ (Honesty) 
  2.5 กล้าหาญ (Courage) 
  2.6 ถ่อมตัว (Humility) 
  2.7 เมตตา (Kindness) 
  2.8 เห็นอกเห็นใจ (Compassion) 
  2.9 อดทน/นอบน้อม/อดกลั้น (Patience/Meekness/Endurance) 
  2.10 ความดีเลิศ (Excellence) 
  2.11 ร่าเริง (Fun) 
 3. ความหวังหรือความศรัทธา (Hope/Faith) เป็นความเชื่อมั่นในความเชื่อที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
บนพื้นฐานของค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงถึงความไม่สงสัย และความไว้วางใจสิ่งที่
ต้องการและที่คาดว่าจะมาถึง คนที่มีความหวังหรือความศรัทธาจะมีวิสัยทัศน์ว่าจะไปไหนและไปได้
อย่างไร โดยเต็มใจที่จะเผชิญกับสิ่งยากๆ หรือความทุกข์ยากเพื่อให้บรรลุผล ความหวังหรือความ
ศรัทธายังช่วยให้มีความมั่นใจว่าวิสัยทัศน์จะได้รับการเติมเต็มไม่ว่าจะเป็นวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลหรือ
องค์การมีลักษณะ (Qualities) ที่เป็นองค์ประกอบดังนี้ 
  3.1 ความอดกลั้น (Endurance) 
  3.2 ความอุตสาหะ (Perseverance) 
  3.3 พร้อมที่จะท าทุกอย่าง (Do What It Takes) 
  3.4 เป้าหมายที่ขยายถึงขีดจ ากัด (Stretch Goals) 
  3.5 ความคาดหวังในรางวัล/ชัยชนะ (Expectation of Reward/Victory) 
  3.6 ความดีเลิศ (Excellence) 
     ส าหรับชีวิตภายใน (จิตวิญญาณ) หรือการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (An Inner Life or Spiritual 
Practice) มีความส าคัญในกระบวนการท าให้ภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณส่วนบุคคลมีความเป็นไปได้ 
ช่วยให้งานมีความหมาย และเกิดขึ้นในบริบทของความเป็นชุมชน ในปัจจุบันองค์การหลายแห่งให้
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ความส าคัญกับเร่ืองจิตวิญญาณของคนงาน เช่น บริษัท Cordon Bleu-tomasso Corporation ได้จัดให้มี
ห้องปฏิบัติการทางจิตวิญญาณ (Inner Silence) หรือบริษัท Australia and New Zealand Banking Group 
Ltd’ s (ANZ) มีโครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยใช้เทคนิคทางจิตและมีห้อง
เงียบ (Quiet Rooms) ส าหรับปฏิบัติการทางจิตวิญญาณส่วนบุคคลด้วย หรือกรณี Missouri’s 
Ascension Health ได้น าเอากระบวนการความฉลาดทางจริยธรรมมาใช้เพื่อส่งเสริมการสะท้อนผล
ตนเอง (Self-reflection) เป็นต้น 
 นอกจากนั้นยังมีอีกหลายองค์การที่ตระหนักถึงความส าคัญที่จะให้คนงานมีความจ าเป็นด้าน
จิตวิญญาณ (Spiritual Needs) ด้วย นอกเหนือจากความจ าเป็นด้านสรีระ ด้านจิตใจ และด้านอารมณ์ 
(Physical Mental and Emotional Needs) ซึ่งภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณนี้จะสร้างวิสัยทัศน์เป็นวิสัยทัศน์
ที่ผู้น า และผู้ตามสัมผัสได้ถึงความรู้สึกผูกพันทางจิตใจ และสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ยึดถือค่านิยม
ในความรัก เป็นความรักที่เห็นแก่ประโยชน์คนอ่ืน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) 
 การเป็นผู้น าหรือผู้บริหารในปัจจุบัน มิใช่ว่าจะสั่งการหรือออกค าสั่ง ท าการวินิจฉัยตัดสินใจ 
รับผิดชอบงานที่สั่งไปอย่างเดียว แต่ผู้น าในบางคร้ังต้องลงมือท าเสียเอง แม้กระทั่งท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ เพื่อเป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา แม้แต่การบริการลูกน้อง 
 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557 : 103-105) กล่าวว่า แนวคิดเร่ืองผู้น าแบบผู้รับใช้ไม่ใช่เร่ืองใหม่แต่
ประการใดเพราะได้รับการกล่าวถึงมานานกว่า 40 ปีแล้ว โดยบุคคลแรกที่ได้น าเสนอแนวคิดนี้ คือ     
โรเบิร์ต กรีนลีฟ (Robert Greenleaf) ในช่วงทศวรรษที่ 60 ถึง 70 หลังจากที่เกษียณอายุจากบริษัท 
AT&T ซึ่งแนวความคิดเร่ืองผู้น าแบบผู้รับใช้ได้กลับมาเป็นที่สนใจอีกคร้ังในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา 
เพราะหลายๆ องค์การมองเห็นความส าคัญของผู้น าลักษณะนี้ที่มีต่อสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน แนวคิดนี้ได้รับแรงบันดาลใจมาจากผลงานนวนิยายของ Herman Hesse เร่ือง 
Journey to The East ซึ่งเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับกลุ่มนักเดินทางที่น าทางโดยคนรับใช้ที่ชื่อว่า Leo ซึ่ง Leo 
ได้ให้ก าลังใจคนกลุ่มนี้และร้องเพลงให้ฟัง หลังจากนั้น Leo ได้หายตัวไป ซึ่งท าให้กลุ่มตกอยุ่ใน
สภาวะยากล าบาก และเมื่อกลุ่มได้เดินทางไปสู่จุดหมายปลายทางในปีต่อมา ก็ค้นพบความจริงที่ว่า 
Leo คือหัวหน้าของบริษัท The Order ซึ่งเป็นผู้สนับสนุนการเดินทางในคร้ังนี้ ดังนี้ 
 โรเบิร์ต กรีนลีฟ (Robert Greenleaf) ไดก้ล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าแบบผู้รับใช้ว่า 
 “บุคคลที่จะกลายเป็นผู้น าลักษณะนี้ได้ต้องเร่ิมต้นที่ความรู้สึกที่แท้จริงของตนเองที่ต้องการ
จะรับใช้หรือดูแลคนอ่ืนก่อน หลังจากนั้นสถานการณ์จะน าไปสู่ความปรารถนาที่จะเป็นผู้น า” 
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 อาจกล่าวได้ว่า ผู้น าแบบผู้รับใช้พยายามที่จะสร้างความแน่ใจว่า ความปรารถนาหรือความ
ต้องการสูงสุดของบุคคลอ่ืนได้รับการตอบสนองและดูแลเป็นอย่างดี ซึ่งแตกต่างจากผู้น าแบบทั่วไป ที่
จะเป็นผู้น าก่อนแล้วจึงค่อยรับใช้บุคคลอ่ืน ขณะที่ผู้น าแบบผู้รับใช้มุ่งเน้นที่การรับใช้คนอ่ืนก่อนที่จะ
กลายเป็นผู้น า 
 โดยทั่วไปสิ่งที่ผู้น าแบบนี้ปฏิบัติในองค์การของตน คือ การอุทิศตนเพื่อสนองตอบความ
ต้องการของสมาชิกในองค์การเป็นหลัก มากกว่าที่จะคิดถึงผลประโยชน์ทางด้านการเงินขององค์การ
เป็นหลักนอกจากนี้ยังพยายามพัฒนาพนักงานให้น าเอาความสามารถที่ดีที่สุดออกมาใช้ในการท างาน 
เพื่อช่วยให้พวกเขาเหล่านั้นก้าวเดินไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงและเติบโตในหน้าที่การงาน ผู้น าแบบนี้
ยังช่วยสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การของตนอีกด้วย (Daft, 2005) ได้เสนอ 10 
คุณลักษณะของผู้น าแบบผู้รับใช้ว่าประกอบด้วย การสร้างชุมชน การให้ค ามั่นสัญญากับการเติบโต
ของสมาชิกในองค์การ ความตระหนั การดูแลและบริการ ความสามารถในการมองเห็นผลลัพธ์ที่
คล้ายคลึงกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ความสามารถในการมองปัญหาด้วยพันธกิจขององค์การ การชักจูง 
การฟัง และความพยายามช่วยแก้ปัญหา 
 ข้อสังเกตพื้นฐาน 4 ประการส าหรับรูปแบบผู้น าแบบผู้รับใช้ของ โรเบิร์ต กรีน ลีฟ 
 1. บริการผู้อ่ืนก่อนที่จะนึกถึงตนเอง (Put Service Before Self-interest) ผู้น าแบบผู้รับใช้จะนึก
และท าสิ่งที่ดีและถูกต้องต่อบุคคลอ่ืน และพยายามส่งเสริมบุคคลอ่ืนให้ได้ดีหรือบรรลุในความ
ต้องการของเขาเหล่านั้น ไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งบริหาร เพื่อที่จะได้มีอ านาจในการ
ควบคุมบุคคลอ่ืนโดยไม่ได้ค านึงว่าตนเองจะได้รับค่าตอบแทนหรือไม่ก็ตาม 
 2. ฟังก่อนที่จะรับรองผู้อ่ืน (Listen First to Affirm Others) ผู้น าแบบผู้รับใช้ มักใช้วิธีการตั้ง
ค าถาม โดยการตั้งใจ ฟังบุคคลอ่ืน เพื่อเข้าใจอย่างถ่องแท้ ถึงปัญหาที่เขาเผชิญอยู่และรับรองความ
เชื่อมั่นที่มีต่อบุคคลเหล่านั้น ความเข้าใจต่อผู้อ่ืนท าให้ผู้น าแบบนี้สามารถให้ความช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนโดยปฏิบัติตนได้อย่างดีที่สุด 
 3. สร้างความเชื่อใจโดยท าตนให้เป็นที่น่าเชื่อถือ (Inspire Trust by Being self-interest) ผู้น า
แบบผู้รับใช้สร้างความเชื่อใจโดยการรักษาค าพูด ท าในสิ่งที่ได้พูดไว้ ซึ่งการกระท านั้นตั้งอยู่บนความ
ซื่อสัตย์และมุ่งเน้นไปที่ความเป็นอยู่ที่ดีของผู้อ่ืน ผู้น าลักษณะนี้จะแบ่งปันข้อมูลทั้งด้านบวกและลบ
แก่กลุ่ม และตัดสินใจเพื่อจะน ามาซึ่งประโยชน์แก่กลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน นอกจากนี้การ
ได้มาซึ่งความไว้เนื้อเชื่อใจ คือ การให้ความไว้วางใจต่อผู้อ่ืนในการตัดสินใจ ผู้น าแบบนี้ได้รับความ
ไว้วางใจเพราะสามารถสละได้ซึ่งทุกสิ่งไม่ว่าจะเป็นอ านาจ การควบคุม รางวัล ข้อมูล และการให้การ
ยอมรับ 
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 4. สนับสนุนบุคคลอ่ืนและช่วยท าให้บุคคลอ่ืนประสบความส าเร็จ (Nourish Others and Help 
Them Become Whole) ผู้น าแบบผู้รับใช้ให้ความส าคัญกับการสร้างจิตวิญญาณ และเชื่อในศักยภาพที่
เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีผลกระทบในเชิงบวกต่อสังคม ผู้น าแบบผู้รับใช้ช่วยบุคคลอ่ืน
หาอ านาจทางจิตวิญญาณของมนุษย์ และยอมรับในความรับผิดชอบของตน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ต้องอาศัย
ความใจกว้างและความตั้งใจที่จะแบ่งความเจ็บปวดและความยากล าบากของผู้อ่ืน 
 ถึงแม้ว่าผู้น าแบบผู้รับใช้จะเป็นลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพแต่ก็มีนักคิดหลายคนที่มี
มุมมองที่แตกต่างออกไปจากแนวคิดของผู้น าลักษณะนี้ในเว็บไซต์ Leadership Direct ได้มีข้อโต้แย้ง
เกี่ยวกับลักษณะของผู้น าแบบผู้รับใช้ว่ามีจุดอ่อน คือ ความพยายามที่จะมุ่งความสนใจเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานหรือสมาชิกภายในองค์การแต่เพียงอย่างเดียวนั้น เป็นเร่ืองที่ผู้น าไม่
สามารถที่จะกระท าได้เพราะผู้น าเหล่านั้นต้องให้ความส าคัญกับจุดมุ่งหมายขององค์การด้วย พนักงาน
ในฐานะผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ แต่ลูกค้าและผู้ถือหุ้นก็
มีความส าคัญต่อองค์การไม่แพ้กัน การที่องค์การจะด าเนินกิจการต่อไปได้หรือสามารถด าเนินไปอย่าง
มีประสิทธิภาพนั้น ไม่ได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งแต่เพียงอย่างเดียว มีนักคิดบางท่านได้แย้ง
แนวคิดนี้อย่างรุนแรงว่าเป็นการเปรียบเทียบที่ไม่ถูกต้อง เพราะค าว่า “ผู้รับใช้” คือ บุคคลที่ต้องท าตาม
ค าสั่งของผู้เป็นนายทุกอย่าง แล้วจะเป็นไปได้อย่างไรที่ผู้รับใช้จะกลับมาเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้ 
นอกจากนี้ในความเป็นจริงผู้น าไม่สามารถที่จะสนองตอบความต้องการของสมาชิกทุกคนในองค์การ
ได้ อย่างไรก็ตามการมุ่งเน้นไปที่แนวคิดหรือค าศัพท์เฉพาะของแนวคิดนี้แต่เพียงอย่างเดียวอาจไม่เป็น
การยุติธรรมแน่นอนว่าไม่มีผู้น าแบบใดที่มีลักษณะสมบูรณ์แบบ แต่ผู้น าสามารถเลือกปรับใช้ใน
สถานการณ์ที่เหมาะสมได้  
 แนวคิดผู้น าแบบผู้รับใช้นี้อาจมีการปรับใช้ได้โดยลดระดับของค าว่าผู้รับใช้ให้แคบลงโดย
มุ่งเน้นที่จะสนองตอบความต้องการของสมาชิกโดยใช้เหตุผลและวิจารณญาณเป็นหลัก เพราะไม่มี
ผู้น าคนใดที่สามารถตอบสนองความต้องการที่แตกต่างกันของสมาชิกได้ทั้งหมด ดังนั้นผู้น าต้อง
พยายามที่จะท าให้ผู้ตามมีความพึงพอใจอยู่ในระดับที่สมเหตุสมผล และควบคุมให้มีผู้ที่ไม่พอใจให้
น้อยที่สุด เพื่อไม่ให้เกิดผลเสียและเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ แนวคิดนี้เป็น
แนวคิดที่ดีที่สามารถปรับใช้ได้ในองค์การ ปัจจุบันในระดับหนึ่ง โดยผู้น าต้องพิจารณาว่าช่วงเวลา 
และสถานการณ์ใดเหมาะสมส าหรับการน าแนวคิดนี้หรือการเปลี่ยนแปลงบทบาทของตนให้กลายเป็น
ผู้น าแบบผู้รับใช้ สิ่งที่ผู้น าต้องพึงระลึกไว้เสมอก็คือ ไม่มีลักษณะของผู้น าแบบใดที่ดีที่สุด ดังนั้นการ
ผสมผสานแบบต่างๆ ของผู้น าจึงเป็นแนวทางหนึ่งที่ช่วยให้ผู้น าพัฒนาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 
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แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้น าที่ดี 
ปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างก็มีความต้องการผู้บริหารหรือ

ผู้น าองค์การที่ทันสมัย มีความคิดก้าวไกล ได้วางกรอบความคิดและการกระท าของตนเองเพื่อ  
ความเจริญก้าวหน้าขององค์การที่จะก้าวไปสู่การแข่งขันในปัจจุบันและอนาคต ดังนั้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีอยู่ในองค์การให้เป็นผู้บริหารหรือผู้น าที่ดี โดยมีนักวิชาการกล่าวไว้ดังนี้ 

ยงยุทธ เกษสาคร (2542 : 85-90) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เป็น
ผู้น าที่ดีว่า มนุษย์ทุกคนเกิดมาจะมีลักษณะเฉพาะตัวทั้งกายและใจ โดยถ่ายทอดมาทางพันธุกรรม
จากพ่อแม่ บรรพบุรุษ ท าให้มีรูปร่างสูง ต่ า ด า ขาว อ้วน ผอม ฯลฯ ต่างๆ กัน ส่วนจติใจนั้นนอกจาก
การถ่ายทอดมาทางกรรมพันธุ์ดังกล่าวแล้ว ยังได้รับมาจากการเลี้ยงดูอบรมสั่งสอนของบิดามารดา 
และผู้เลี้ยงดูคนอ่ืนๆ รวมทั้งพี่เลี้ยงตั้งแต่เกิดจนกระทั่งโตก่อนไปโรงเรียน ทารกหรือเด็กในระยะนี้
ยังเป็นผู้บริสุทธิ์ตามธรรมชาติ หรืออาจจะเรียกว่าเป็นมนุษย์ดิบ ซึ่งยังมีจิตใจที่ยังเป็นสันดานเดิม 
ซึ่งต่างคนก็ต่างจิตต่างใจ ในทางพุทธศาสนาสันดานหรืออุปนิสัย (Trait) หมายถึง นิสัยถาวรที่ติด
ตัวคนมาตั้งแต่เกิดผสมผสานกับสิ่งแวดล้อมภายนอกจนกลายเป็นตัวแปรส าคัญในการแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความหยาบคาย กักขฬะหรือประณีตงดงาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
เป็นผู้น าที่ดีจึงต้องเรียนรู้แหล่งที่มาของผู้น าหรือการเกิดภาวะผู้น า ซึ่งโดยข้อเท็จจริงแล้วผู้ที่จะ
ได้รับความยินยอมให้เป็นผู้น าได้ อาจมาจากสายทาง ดังนี้ 

1. การเป็นผู้น าโดยก าเนิด (The Born Leader) บุคคลประเภทนี้เกิดมาเพื่อเป็นผู้น าโดยแท้ 
ซึ่งถือว่าเป็นอัจฉริยบุคคลที่ได้รับมาจากชาติปางก่อน ดังเช่น ผู้น าทางศาสนา ผู้น าประเทศ ทายาทผู้
สืบสกุลเจ้าของกิจการธุรกิจที่มั่นคง เป็นต้น  

2. การเป็นผู้น าโดยความเห็นชอบของหมู่คณะ (The Group Selected Leader) คือ บุคคลที่มี
คุณลักษณะที่ดีเด่นจนได้รับความเชื่อถือศรัทธาจากกลุ่มหรือหมู่คณะให้เป็นผู้น าบางทีเรียกว่า ผู้น า
ตามบทบาทหน้าที่ (Roll of Function Leader) เช่น ผู้น าที่ชนะการเลือกตั้งได้รับความเห็นชอบจาก
กลุ่มที่มีนโยบายความเชื่อหรือปรัชญาตรงกันจึงได้รับการไว้วางใจให้เป็นผู้น ารัฐบาลและผู้น าฝ่าย
ค้าน เป็นต้น  

3. การเป็นผู้น าโดยได้รับการแต่งตั้งจากผู้มีอ านาจบางทีเรียกว่า ผู้น าโดยสถานภาพ (Status 
Leader) ผู้น าประเภทนี้อาจจะมีความรู้ความสามารถดีหรือไม่ดีก็ได้ เพราะการแต่งตั้งให้เป็นผู้น า
ขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาเหนือชั้นขึ้นไป หรือผู้มีอ านาจแต่งตั้งขึ้นมาตามระบบคุณธรรมระบบ
อุปถัมภ์เท่านั้น  

4. การเป็นผู้น าโดยการน าตนเอง หรือการแต่งตั้งตนเองขึ้นมาเป็นผู้น า (The Self-
constituted Leader) ซึ่งมีโอกาสจะเป็นได้ด้วยวิธีการต่อไปนี้  
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4.1 ด้วยการใช้ก าลังที่เหนือกว่า (Force) 
4.2 ด้วยความเจนจัดทางด้านเทคนิค (Technical Skill) ด้วยความรู้ความช านาญ

หรือความมีประสบการณ์ของตนเอง (Experience) 
4.3 ด้วยการได้รับการฝึกฝน อบรมและศึกษามาอย่างดีเป็นการเฉพาะสาขาจึงมี

ความ เชี่ยวชาญเป็นพิเศษ 
จากเส้นทางของความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น านั้น อย่างน้อยมาจาก 4 เส้นทาง คือ ผู้น ามา

โดยก าเนิด ผู้น ามาจากความเห็นชอบของหมู่คณะ ผู้น ามาจากการแต่งตั้งจากผู้มีอ านาจ และผู้น าที่
เกิดขึ้นจากตัวเองที่ใฝ่รู้ใฝ่หาพัฒนาตนเอง เรียนรู้ด้วยตนเอง สร้างประสบการณ์ด้วยการทดลองคิด
และปฏิบัติ จนเกิดความมั่นใจน าไปสู่ความเป็นผู้น าได้ดังนี้ คือ 

ปัจจัยหลักในการสร้างภาวะผู้น า 
สืบเนื่องมาจากที่ยงยุทธ เกษสาครได้กล่าวถึงสายทางความเป็นมาของผู้น าไว้ 4 สายทาง

นั้น ไม่เพียงพอที่จะบอกว่ามีคุณสมบัติของความเป็นผู้น าได้ เพราะผู้จะเป็นผู้น าได้ต้องขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยหลักดังต่อไปนี้ 

1. ด้านภูมิหลังและประสบการณ์ (Background and Experience) ความรู ้และประสบการณ์
ในอดีตจะสามารถช่วยในการปฏิบัติงานได้เป็นส าคัญ กล่าวคือ จะท าให้ผู้น าสามารถคาดการณ์
เกี่ยวกับงานธุรกิจได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขั้นเร่ิมต้นกิจการ ย่อมต้องการนักบริหารที่มี
ประสบการณ์ในทางปฏิบัติอย่างกว้างขวาง และเร่ิมงานโดยอาศัยประสบการณ์และทุนซึ่งมีอยู่จ ากัด 
ผู้น าที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติในด้านวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล การตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ การวางแผนอยู่
บนพื้นฐานข้อมูลที่เป็นจริง เพื่อใช้พิจารณาทางเลือกและวิธีการที่ถูกต้อง เพราะการตัดสินใจเป็น
พฤติกรรมที่ต้องมีการวิเคราะห์ทางเลือกในการปฏิบัติ ต้องมีเหตุมีผลในการกระท าเช่นนั้น ยิ่งการ
ขยายงานขององค์การในปัจจุบันมีอย่างกว้างขวาง เทคโนโลยีใหม่ๆ นับเป็นปัจจัยภายนอกที่มีผล
ต่อองค์การมีเพิ่มขึ้นอย่างมากมาย ผู้น าจึงจ าเป็นต้องเป็นผู้มีประสบการณ์ทั้งทางด้านเทคนิคและ
ยุทธวิธี ต้องมี ความสามารถในการปฏิบัติงาน และเป็นผู้ให้การฝึกฝนถ่ายทอดความรู้ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เท่าๆ กับต้องมีความสามารถทางด้านเทคนิคและการบริหาร นอกจากนี้ผู้น า
หรือหัวหน้างานจะต้องมีความรู้เกี่ยวกับทักษะในการท างานทางด้านต่างๆ ของแต่ละบุคคลในแต่
ละแผนงานว่าบุคคลควรจะมีทักษะในทางด้านใดบ้าง 

2. ด้านสติปัญญาและคุณภาพทางสมอง (Intellectual and Mental Gualities) ความสามารถ
ทางด้านสติปัญญา และคุณภาพทางสมองเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น า เหตุว่าความสามารถเหล่านี้มี
ความส าคัญต่อหน้าที่ของนักบริหารมาก อันอาจแยกพิจารณาได้ดังนี้ 
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2.1 ความสามารถทางด้านภาษา (Verbal Ability) ผู้น าต้องมีความสามารถในด้านภาษา 
สัญลักษณ์ เพราะทุกสิ่งทุกอย่างที่นักบริหารต้องเกี่ยวข้องล้วนแล้วแต่เป็นเร่ืองเกี่ยวกับถ้อยค า การ
พูด การอ่าน การท ารายงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นส่วนส าคัญของระบบสื่อสารของนักบริหาร ถ้าการใช้
ถ้อยค าที่ผิด หรือการแปลความหมายของรายงานผิด เพราะขาดความสามารถทางด้านภาษา จึงได้
ข้อมูลที่ผิดจากความเป็นจริง ซึ่งจะท าให้เกิดความเสียหายได้ ความสามารถทางด้านภาษานอกจาก
การใช้ภาษาได้ถูกต้อง แปลความหมายได้ถูกต้องแล้ว ยังจะต้องใช้ภาษาให้เหมาะสมกับเพศ วัยและ
กาลเวลาด้วย หมายถึงการที่จะมีความสามารถในการอ่านและการพูดในสาธารณชนได้อย่างถูกต้อง 
มีทักษะในการพูดและการอ่านทั้งในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในบางโอกาส การ
กล่าวหรือการเขียนนโยบายขององค์การต้องใช้ถ้อยค าที่กะทัดรัด มีความยาวไม่มากเกินไป ซึ่งนัก
บริหารจะต้องท าได้ นักบริหารจะต้องเข้าใจในสิ่งที่ผู้อ่ืนพูดหรืออธิบายที่เป็นภาษาธรรมดา 
ความสามารถของนักบริหารหรือหัวหน้างานในด้านภาษาท าให้ลดความผิดพลาดในเร่ืองการ
ติดต่อสื่อสาร และการเขียนรายงาน ความสามารถของนักบริหารทางด้านภาษาจะใช้ไปในทางการ
ชักชวนและการออกค าสั่งที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

2.2 ความสามารถทางด้านความมีเหตุผล (Reasoning Ability) ความสามารถด้านนี้เป็น
ความสามารถในทางเปรียบเทียบ และการแปลความหมายอย่างมีเหตุผลจากสัญลักษณ์ที่ปรากฏ 
สามารถตีความหมายทางภาษาเป็นตัวเลข และจากตัวเลขเป็นความเรียงได้ ความมีเหตุผลเป็นสิ่ง
ส าคัญของนักบริหารและผู้น า ท าให้บุคคลดังกล่าวสามารถที่จะหาเหตุผลต่างๆ จากสาเหตุต่างๆ กัน 
และสามารถที่จะแปลความหมายของสิ่งที่เป็นสัญลักษณ์ให้เป็นภาษาเขียนได้ การทดสอบ
ความสามารถทางด้านความมีเหตุผลได้มีผู้พยายามที่จะพัฒนาให้ดีขึ้น เพื่อค้นหาผู้ที่มีเหตุผลอย่าง
แท้จริงเป็นนักบริหารและผู้น าถ้าจะเปรียบเทียบทางด้านความรู้ ประสบการณ์เชิงคุณภาพแล้ว 
ความสามารถทางด้านความมีเหตุผลพัฒนาได้ยากกว่า เพราะความสามารถทางด้านเหตุผลจะต้องมี
ความสามารถทางภาษาและทักษะ ตลอดจนความรู้ทางด้านวิชาการเป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่
ส าคัญยิ่ง 

2.3 ความสามารถจดจ า (Memory Ability) ความจ าเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับความสามารถทาง
สมองและความสามารถที่จะน ามาปฏิบัติได้ ในปัจจุบันนี้นักบริหารพยายามหาเคร่ืองช่วยความจ า
ในทางอิเล็กทรอนิกส์ คอมพิวเตอร์และอ่ืนๆ ทั้งนี้เพราะอาชีพและลักษณะการท างานของนักธุรกิจ
ได้ขยายขอบเขตงานกว้างขวางขึ้น ความจ าเป็นในด้านความจ าของนักบริหารมีมากขึ้น อย่างไรก็ดี
ความจ านี้สามารถที่จะถ่ายทอดให้บุคคลอ่ืนได้โดยการฝึกหัด การจดจ าชื่อและลักษณะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ของนักบริหารชั้นน าก็เป็นบุคลิกภาพที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของนักบริหาร 
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2.4 ความสามารถด้านรอบรู้ทั่วไป (General Mental Ability) เป็นความสามารถในทาง
สารสนเทศ การเรียนรู้ในการรวบรวม และการแยกแยะปัญหา สรุปย่อปัญหาต่างๆ ได้ ความรอบรู้
ในที่นี้หมายถึงความสามารถในทางการวิเคราะห์ การสังเคราะห์ และการตัดสินใจตามข้อมูลที่
ได้รับ การวิเคราะห์นี้เป็นการวิเคราะห์ด้วยตนเอง และการที่จะกระท าเช่นน้ีได้ต้องมีความรู้อย่าง
กว้างขวางจากข้อมูลที่ได้มีการศึกษาวิจัย รวบรวมอย่างเป็นระบบ และมีความสามารถในการ
วิเคราะห์เป็นอย่างดี  

2.5 ความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ (Judgment Ability) ความสามารถในการวินิจฉัย
สั่งการ เป็นความสามารถที่ส าคัญและผู้น าต้องชั่งใจใคร่ครวญเกี่ยวกับการตัดสินใจ โดยเฉพาะการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนและความต้องการของลูกค้า หรือประชาชนผู้บริโภคสินค้าและบริการ
ขององค์การ  

2.6 ความสามารถในการยืดหยุ่นได้ (Flexibility Ability) เป็นความสามารถในด้าน
สติปัญญา และการวินิจฉัยสั่งการอันท าให้งานเกิดความส าเร็จได้ แต่ในการบริหารระดับสูงการ
เปลี่ยนแปลงจากภายนอกองค์การ จะมีส่วนท าให้เกิดความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานได้ งานธุรกิจ
จะเป็นงานที่คงที่อยู่ตลอดเวลาไม่ได้ ต้องมีการเคลื่อนไหวหรือมีปัญหาต่างๆ นักบริหารจะต้องมี
ความสามารถในการยืดหยุ่นต่อเหตุการณ์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ที่เกิดขึ้น ความสามารถ
ในการยืดหยุ่นนี้ก็เพื่อที่จะให้สามารถเข้าได้กับบุคคลต่างๆ ได้ด ีเช่น ในระดับหัวหน้าและคนงาน
ในระดับต่างๆ โดยอาศัยความฉลาดในการยืดหยุ่นให้เป็นประโยชน์ให้มากที่สุดเต็มศักยภาพ 

3. ด้านคุณลักษณะทางร่างกาย (Physical Attributes) ผู้น าจะต้องมีร่างกายสมบูรณ์ดังค า
กล่าวที่ว่า “ผู้ที่มีก าลังร่างกายสมบูรณ์จะมีจิตใจที่ดี” (A Sound Mind in a Sound Body) และสุขภาพ
จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานโดยเฉพาะการเป็นที่ยอมรับนับถือของผู้ร่วมงานว่าเป็นผู้
เข้มแข็ง อดทน ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิดศรัทธา ความเชื่อว่าจะสามารถฟันฝ่าอุปสรรคและน าหมู่
คณะท างานได้ นอกจากนี้ ความที่มีร่างกายสมบูรณ์ แข็งแรง จะท าให้เป็นบุคคลที่ดึงดูดใจบุคคลอ่ืน
หรือเป็นคุณลักษณะที่จะให้ผู้อ่ืนเชื่อตามได้ ความเชื่อถือของบุคคลบางคนอาจดูที่ลักษณะท่าทางอีก
ด้วย 

4. ด้านบุคลิกภาพและความสนใจ (Personality and Interests) องค์ประกอบในด้านน้ีของ
ผู้น าจะสามารถพิจารณาได้จากความสนใจในหน้าที่ของหัวหน้างาน ผู้ที่มีความสนใจในงานจะท า
ให้เกิดความกระตือรือร้นและเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจภายในดี มีความสนใจและเต็มใจ
ที่จะแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา มีความสนใจในงานที่จะท าให้เกิดความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน 
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5. ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญของบุคลิกภาพของนักบริหาร และต้องเป็นผู้บรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์ การด าเนินงาน
ขององค์การที่ล้มเหลวเกิดจากการตัดสินใจที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง และเป็นการตัดสินใจที่ใช้
อารมณ์ในการตัดสินใจเป็นส่วนใหญ่ มีระดับความปรารถนาสูงเกินกว่าสภาพความเป็นจริงที่
ปรากฏ อย่างไรก็ตามมักพบว่า ผู้น าที่มีระดับความปรารถนาสูงจะมีการปรับตัวในการปฏิบัติงาน
มาก ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความปรารถนาแรงกล้าในการที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลให้เป็นที่พอใจ มี
ความรับผิดชอบ ซึ่งระดับความปรารถนานี้จะเป็นแรงดลใจให้นักบริหารปฏิบัติงานให้บรรลุผล
และมีคุณค่า ระดับความปรารถนาของนักบริหารอาจแตกต่างกันตามมูลเหตุแห่งความต้องการ บาง
คนต้องการอ านาจหน้าที่ บางคนต้องการเงิน บางคนต้องการความส าเร็จในการด ารงชีวิต บางคน
ต้องการต าแหน่งหน้าที่และการยกย่องทางสังคม และบางคนต้องการความมั่นคงของส่วนรวมและ
สังคม เป็นต้น 

บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองจะรู้สึกว่าตัวเองมีความสามารถ และใช้ความสามารถนั้น
ในการประกอบกิจการงานได้เป็นอย่างดี ท างานได้ทันตามก าหนดเวลาและด้วยความกระตือรือร้น 
การท าตัวให้เป็นคนที่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง ฟังดูอาจจะไม่ใช่เร่ืองง่ายนัก โดยเฉพาะส าหรับคนที่
ชอบมองโลกในแง่ร้าย แต่ถึงกระนั้นก็ตาม คนเราสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงกันได้ โดยเร่ิมจากการ
รู้จักตัวเองว่าอะไรเป็นสาเหตุที่ท าให้ขาดความเชื่อมั่นในตัวเองเสียก่อน จากนั้นจึงค่อยฝึกหัดและ   
มุมานะที่จะท าตามกลวิธีดังกล่าว การสร้างความเชื่อมั่นในตัวเองให้เกิดความมั่นใจนั้นเกี่ยวข้องกับ
ทักษะพื้นฐาน 6 ประการ ต่อไปนี้ 

5.1 ต้องมีทิศทางการปฏิบัติงานที่มั่นคง โดยต้องคิดถึงจุดมุ่งหมายของงาน ขั้นตอนที่
ต้องปฏิบัติเพื่อการท างานนั้นให้เสร็จ และส ารวจว่าจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ท าสิ่งเหล่านี้ให้เต็มที่
ได้อย่างไร  

5.2 ต้องมีจิตใจเป็นผู้น าโดยแท้ คือ สามารถคาดการณ์และหยั่งรู้จิตใจของผู้อ่ืน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา รู้จักเคารพในสิทธิหน้าที่ของผู้อ่ืน เคารพ
ในการแสดงความคิดเห็นของผู้อื่น มองเห็นคุณค่าของทีมงาน เป็นผู้มีความวิริยะอุตสาหะพากเพียร
ในกิจการงาน และการเอาชนะน้ าใจผู้ร่วมงานโดยการปลูกสร้างศรัทธาความพอใจรักใคร่ ทุ่มเท
จิตใจและเวลาให้แก่งาน เสริมสร้างความรู้ความสามารถอยู่เสมอ  

5.3 ต้องมีความสามารถที่จะท างานนั้นได้ บางคร้ังจะมีสิ่งกีดขวางหรืออุปสรรคเกิดขึ้น
ในการท างาน เพราะไม่มีทักษะที่จ าเป็นในการท างานนั้นๆ นอกจากนั้นบางคนอาจมีปัญหาในเร่ือง
การควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานนี้ด้วย เช่น มีนิสัยไม่ดีในเร่ืองการท างาน ระเบียบวินัยและ
ความสามารถในการส ารวมจิตใจ เป็นต้น  
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5.4 ต้องควบคุมความวิตกกังวลและความกลัวได้ ปฏิกิริยาทางอารมณ์ที่ไม่เหมาะสมจะ
มาขัดขวางการท างาน การท างานหนักโดยทั่วๆ ไปอาจก่อให้เกิดความเหน็ดเหนื่อย หงุดหงิด และ
วิจารณญาณที่ไม่ดีเกิดขึ้นได้ ความกลัวสถานการณ์บางอย่างในงานอาจท าให้บางคนหลีกเลี่ยงที่จะ
ท าสิ่งนั้นอันเป็นของจ าเป็นในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ และอาจท าให้ไม่บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย
ของงานด้วย  

5.5 ต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืนในที่ท างาน คนที่ถูกไล่ออกจากงานส่วนมาก
เป็นเพราะเข้ากับคนอ่ืนไม่ได้ ไม่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ความสามารถที่จะผูก
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน กับผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชาให้ได้จึงนับว่าเป็นหัวใจส าคัญใน
องค์การ ต้องรู้จักการขอร้อง รู้จักปฏิเสธ เมื่อจ าเป็น รู้จักจัดการกับการประมาทได้โดยดุษฎี  

5.6 รู้จักศิลปะของการเจรจาเร่ืองงาน นีต้้องการความรู้ในเร่ืองสังคมของงานและความ
ช านาญเฉพาะ ซึ่งจะท าให้สามารถท างานภายในสังคมแห่งงานนั้นเพื่อจะบรรลุถึงจุดหมาย
ปลายทางโดยเฉพาะได้ 
 จากแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้น าที่ดีนั้น จะเห็นได้ว่าการที่จะเป็นผู้น า
บางคนได้เป็นผู้น ามาตั้งแต่เกิด เช่น ผู้น าในระบบกษัตริย์ หรือผู้น าทางศาสนา หรือผู้น าเกิดจากการ
ได้รับการยอมรับจากหมู่คณะ หรือผู้น าที่ได้มาจากการได้รับการแต่งต้ังตามกฎหมาย และผู้น าที่เกิด
จากตัวเองมีการพัฒนาตัวเองตามล าดับจนได้รับการยอมรับจากบุคคลหรือคณะบุคคล นอกจากนั้น
ยังเป็นไปตามระเบียบกฎหมายจนได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้น าบริหารองค์การ เพราะเป็นผู้มี 
คุณสมบัติเหมาะสม ประกอบด้วยเป็นผู้มีความรู้ มีประสบการณ์ มีสติปัญญาเฉียบแหลม มี
วิสัยทัศน์ มีบุคลิกภาพดี มีความกระตือรือร้นและเต็มใจในงานที่ปฏิบัติและเป็นผู้มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง เป็นต้น 
 

แนวคิดการสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า 
ภาวะผู้น าแนวใหม่อย่างหนึ่งที่จะขาดไม่ได้ คือ การสร้างความสัมพันธ์ขึ้นระหว่างบุคลากร

ในองค์การนั้นให้สามารถเชื่อมโยงกันทางด้านความคิดและการกระท า และสิ่งที่ส าคญัยิ่งกว่านั้น
คือการเชื่อมใจ คือท าอย่างไรผู้บริหารหรือผู้น าจะสามารถสร้างความประทับใจ เรียกว่าอยู่บนหัวใจ
ของบุคลากรทุกคนในองค์การด้วยแนวคิดแห่งการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้
องค์กรบรรลุความส าเร็จได ้ดังนี้ 

สัมมา รธนิธย์ (2558 : 158-162) กล่าวถึงแนวคิด หลักการ และกระบวนการในการสร้าง
มนุษยสัมพันธ์ของผู้น าว่า การสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้น าเป็นการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดี
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ระหว่างผู้น ากับผู้ร่วมงาน เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานหรืออยู่ร่วมกันอย่างดี มี
ความสุขโดยมีแนวคิดและหลักการที่ส าคัญ ดังมีรายละเอียดจะกล่าวต่อไปนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์  
แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์เป็นความรู้พื้นฐานในการศึกษาและก าหนดแนวทางในการ

สร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า ประกอบด้วย  
1. แนวคิดเร่ืองธรรมชาติของมนุษย์ ที่มีความแตกต่างกัน ทั้งในด้านรูปลักษณ์ ได้แก่ 

รูปร่างหน้าตา พฤติกรรมที่แสดงออก ความคิด ความรู้สึก อารมณ ์นิสัย ทัศนคต ิความสามารถ 
รสนิยมและอื่นๆ ล้วนมีผลมาจากพันธุกรรม สิ่งแวดล้อม การอบรมสั่งสอน และประสบการณ์ 
นอกจากนี ้การเข้าใจลักษณะภาพรวมของบุคคล ตลอดจนถึงสถานการณ์ การด ารงชีวิตและความ
พึงพอใจในการให้ความร่วมมือ ซึ่งสามารถท าให้เกิดขึ้นได้โดยการจูงใจ ให้ความรัก ให้การยกย่อง 
ให้ความสนใจ และให้บริการที่ดีทางด้านสวัสดิการและเงินเดือน โดยตระหนักว่ามนุษย์มีคุณค่า
และศักดิ์ศรี ดังนั้น การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันต้องเป็นไปในลักษณะของการยกย่อง ให้เกียรติ  สุภาพ
อ่อนน้อม เน่ืองจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมชั้นสูงจึงมีพฤติกรรมที่ซับซ้อนและผันแปรไปตามสภาพ
ของเหตุและปัจจัยทั้งภายนอกและภายใน ดังนั้นการที่เราเข้าใจตนเองและผู้อื่นท าให้มีปฏิสัมพันธ์
กับบุคคลสังคมได้ถูกต้อง และน าไปสู่การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและเป็นประโยชน์ต่อกัน  

2. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของสังคมไทย ที่เป็นสังคมที่ให้ความส าคัญกับตัวบุคคลมากกว่า
สภาพปัญหา หรือหลักการ หรือแนวคิด ดังนั้นการวิจารณ์หลักการ และแนวคิดของบุคคลอ่ืน จึง
เป็นเหตุท าให้เกิดวิวาทกัน เพราะความเข้าใจที่ไม่ถูกต้อง ที่ไปให้ความส าคัญกับตัวบุคคลนั่นเอง  
การมีปฏิสัมพันธ์ของผู้มีอ านาจกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม เป็นไปในลักษณะศักดินาคือการปฏิบัติตาม
อ านาจนิยมซึ่งถือว่าเป็นลักษณะเฉพาะของสังคมไทย และอีกลักษณะหนึ่งของสังคมไทยที่ถือหลัก
ปฏิบัติอิสระนิยม กล่าวคือ คนไทยมีนิสัยในการด าเนินชีวิตด้วยความเชื่อมั่นแห่งความเป็นไทย ที่
เรียกว่าปัจเจกชนนิยม  

3. แนวคิดเกี่ยวกับธรรมชาติขององค์การ กล่าวคือ องค์การเป็นระบบสังคม และเป็นศูนย์
รวมความสนใจด้วยบทบาทและสถานภาพของบุคคลต้องถูกจ ากัดอยู่ภายใต้ระบบของสังคมใน
องค์การ พฤติกรรมจึงเป็นไปตามที่อิทธิพลของกลุ่มบุคคลในองค์การ ในขณะเดียวกันบุคคลก็มีเสรี
ในการตัดสินใจเลือกว่าจะเข้าร่วมในองค์การหรือไม่ ดังนั้นบทบาทจึงขึ้นอยู่กับฝ่ายบริหารองค์การ
ที่ต้องใช้การจูงใจให้บุคคลมีความสนใจอยู่ตลอดไป 
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หลักการของมนุษยสัมพันธ์ 
หลักการของมนุษยสัมพันธ์ส าหรับผู้น าที่เป็นหลักในการสร้างความสัมพันธ์อันดีเพื่อเป็น

แนวทางในการน าไปสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่เหมาะสมในเบื้องต้น ได้แก่ การเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน 
เข้าใจสังคม เข้าใจลักษณะโครงสร้างของหมู่คณะ เข้าใจหลักการและวิธีการสร้างความสัมพันธ์อัน
ดีต่อกัน ดังต่อไปนี้  

1. การรู้จักและเข้าใจตนเอง ผู้น าที่มีความสามารถในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต้องรู้จัก
และเข้าใจตนเองในด้านต่างๆ คือ ด้านนิสัยใจคอ ขยันขันแข็ง ซื่อสัตย์สุจริต โอบอ้อมอารี ด้าน
อารมณ ์อารมณ์เย็น ไม่โกรธง่าย และด้านความบกพร่องที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา สามารถท าได้
โดยส ารวจและพิจารณาตนเองหรือโดยการรับฟังค าวิจารณ์ของบุคคลอ่ืน และการสังเกตอากัป
กริยาที่บุคคลอ่ืนแสดงออกต่อเรา 

2. การเข้าใจผู้อ่ืน มนุษย์ในฐานะผู้ร่วมงานมีความซับซ้อนในการสร้างความสัมพันธ์ ผู้น า
จึงต้องรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างของผู้อ่ืนและสิ่งที่คนอื่นต้องการ กล่าวคือ 

2.1 ความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นแนวทางในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ คือ ความ
แตกต่างด้านร่างกาย หมายถึง รูปร่าง ลักษณะ เชื้อชาติ เพศ และความสมบูรณ์ ความแตกต่างด้าน
จิตใจ และสติปัญญา ความแตกต่างด้านอารมณ์ คือ นิสัยใจคอ ความแตกต่างทางด้านสังคม ได้แก่ 
การสังคม การศึกษา เศรษฐกิจ ครอบครัว วัฒนธรรม เกียรติยศชื่อเสียง ความเชื่อถือ ตลอดจน
ศาสนาที่บุคคลเคารพนับถือ  

2.2 ความต้องการของมนุษย์ มนุษย์มีความต้องการอย่างน้อย 3 ด้าน คือ  
2.2.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตอยู่ได้ คือ 

อาหาร น้ า อากาศหายใจ การพักผ่อน การขับถ่ายของเสีย ที่อยู่อาศัย ความต้องการทางเพศ และยา
รักษาโรค  

2.2.2 ความต้องการทางด้านสังคม โดยธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการ
ทางด้านสังคมแตกต่างกันไป ส่วนใหญ่มีความต้องการ คือ การอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคม ให้
บุคคลอ่ืนเอาอกเอาใจ ให้ความรักความเอ้ืออาทรท าให้เกิดความรู้สึกว่าเราอยู่ในโลกอย่างมี
ความหมาย มีความอบอุ่น พึงพอใจที่บุคคลอ่ืนยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  

2.2.3 ความต้องการเห็นตนเองมีคุณค่า คือ ความต้องการให้บุคคลอ่ืนให้เกียรติ ยก
ย่อง และชุมเชย ความต้องการควบคุมดูแล ใช้อ านาจให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ความต้องการอิสระ
และเสรีภาพ ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย และความต้องการประสบความส าเร็จตามที่
ปรารถนา 
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3. การเข้าใจสังคม ผู้น าต้องรู้และเข้าใจสังคมที่เป็นการรวมกันของบุคคล ทั้งในลักษณะที่
เป็นสังคมในหมู่คณะที่ด าเนินงานร่วมกันและสังคมอื่นๆ ที่เป็นบริบทเกี่ยวข้องเพื่อที่จะสามารถ
สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เหมาะสมและส่งเสริมการท างานในฐานะผู้น าทั้งในหน่วยงานและนอก
หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

4. การเข้าใจลักษณะโครงสร้างของหมู่คณะ ผู้น าที่เข้าใจลักษณะโครงสร้างการท างานของ
หมู่คณะ การรวมกลุ่มทางที่เป็นกลุ่มอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการในการท างาน ตลอดจน
วัฒนธรรมองค์การของหมู่คณะกลุ่มต่างๆ จะสามารถสร้างความสัมพันธ์กับหมู่คณะต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม ส่งเสริมต่อการท างานร่วมกัน  

5. การเข้าใจหลักการและวิธีการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน โดยอาศัยหลักการเบื้องต้น 
2 ประการ 

5.1 หลักจิตวิทยา จิตวิทยาเป็นศาสตร์ที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจว่าพฤติกรรมของคนมี
อะไรบ้าง และเกิดจากอะไร ดังนั้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจบุคคล ควรศึกษาเร่ืองดังต่อไปนี้  

5.1.1 การจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และจูงใจแบ่งออกเป็น แรงจูงใจทางร่างกาย เช่น แรงจูงใจ
ให้ดื่มกิน และแรงจูงใจทางจิตวิทยา เช่น แรงจูงใจที่จะรักและถูกรัก เป็นต้น แรงจูงใจอาจจะเกิด
จากแรงขับ (Drive) ความต้องการ (Needs) สิ่งล่อใจ (Incentive) เป็นต้น ในการติดต่อกับผู้อื่น ท า
อย่างไรจึงจะให้บุคคลนั้นท าตามความปรารถนาของตนได้ นี่คือเหตุผลส าคัญที่เราจะต้องศึกษาเพื่อ
จูงใจให้ผู้อื่นคล้อยตาม สิ่งที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ อาจเป็นความกลัว ความอยากรู้อยากเห็น อยาก
แสวงหาของแปลกใหม่ ความรัก ต้องการการยอมรับทางสังคม ฐานะต าแหน่งความส าเร็จ เป็นต้น 

 5.1.2 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) การที่บุคคลต้องมีความรับผิดชอบ
เน่ืองจากความเป็นผู้น า มีความมุ่งมั่นให้งานส าเร็จ โดยพยายามให้ได้รับความร่วมมือกันในหมู่ของ
ผู้ร่วมงาน จึงเป็นความจ าเป็นที่ทุกคนในกลุ่มต้องมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันร่วมกันรับผิดชอบงาน  

5.1.3 การเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) เป็นการเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เป็นคุณสมบัติส าคัญของผู้ไกล่เกลี่ยความแตกร้าวของบุคคลใน
กลุ่มเดียวกัน หากบุคคลสามารถเข้าใจซึ่งกันและกัน และยอมรับฟังความคิดเห็นกันจะก่อให้เกิด
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

5.2 หลักการสื่อสารที่ดี คือ การสื่อความหมายจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารเพื่อให้ผู้รับ
เข้าใจในสิ่งที่ผู้ส่งต้องการโดยการสื่อความหมายด้วยวาจาหรือการสื่อความหมายโดยไม่ใช้วาจา 
(Verbal and Non-Verbal Communication) เช่น มือ ตา ร่างกาย เป็นต้น องค์ประกอบของการ
สื่อสาร ประกอบด้วยแหล่งข้อมูล หรือผู้ส่งสาร (Source) สาร (Message) เป็นเนื้อหาที่จะส่งไป 
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อาจจะเป็นภาษาท่าทาง หรือภาษาพูด ช่องทาง (Channel) ที่จะส่งสารไปยังผู้รับ และผู้รับสาร 
(Receiver) ที่เป็นผู้แปลความหมายของสารจากประสบการณ์ที่ตนมีอยู่ ความส าเร็จของการสื่อสาร
ขึน้อยู่กับ  

5.2.1 ความชัดเจน การสื่อสารชัดเจนไม่คลุมเครือ  
5.2.2 ระดับความรู้ ผู้ส่งสารและผู้รับสารต้องปรับระดับความรู้ให้เหมาะสม        

เท่าเทียมกัน  
5.2.3 ทัศนคติไม่ดีต่อกันและต่อข่าวสาร จะท าให้เขาสื่อสารบิดเบือนไปจากข้อมูล

เดิม  
5.2.4 ระบบวัฒนธรรมในสังคม หากผู้ส่งสารและผู้รับสารอยู่ในวัฒนธรรมที่

แตกต่างกันจะท าให้การสื่อสารเข้าใจกันได้ยาก 
กระบวนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างมนุษย์ที่เกิดขึ้นโดยวิธีการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความคิดและท่าที

ต่อบุคคลอีกฝ่ายหนึ่งอย่างมีล าดับและขั้นตอน แนวคิดและหลักการที่น าไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่าง
กันและกัน เรียกว่า กระบวนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ มีรายละเอียดดังน้ี 

1. การศึกษาตนเองและบุคคลอ่ืน การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีนั้นต้องเร่ิมที่ตนเองก่อน 
เพราะการรู้จักตนเองโดยวิธีการศึกษาและส ารวจอย่างตรงไปตรงมา จะท าให้มีความรู้ความเข้าใจ
ตนเองในด้านบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และพฤติกรรม ทั้งด้านทีด่ีและด้านที่ต้องปรับปรุงและ
พัฒนา การรู้จักตนเองเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด เพราะการสร้างมนุษยสัมพันธ์นั้นต้องเร่ิมที่ตนเองก่อน 
ถ้าบุคคลไม่รู้จักตนเองก็ยากที่จะสร้างมนุษยสัมพันธ์ให้ดีได้ ดังนั้น จึงต้องมีการศึกษาตนเอง 
การศึกษาตนเองมีหลายวิธี เช่น การส่องกระจก การสอบถามบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย หรือ
พฤติกรรมของตนเอง การศึกษาตนเองนั้นจะต้องท าด้วยความเที่ยงธรรม ประเมินตนเองด้วยความ
จริงใจ ไม่เข้าข้างตนเอง ไม่โกหกตนเอง จึงจะท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริง และต้องใจกว้างยอมรับ
ความจริง พร้อมที่จะแก้ไข ส่วนการศึกษาเพื่อให้รู้จักผู้อ่ืนนั้นสามารถกระท าได้ด้วยวิธีการศึกษา
และส ารวจ โดยการสังเกต ใช้แบบสอบถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบ กับทฤษฎีทางจิตวิทยา ก็จะท า
ให้มีข้อมูลในการท าความรู้จักผู้อื่นได้ดี  

2. การแก้ไขและการปรับปรุงตนเอง เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ข้อที่ค้นพบในส่วนที่บกพร่อง
ได้รับการแก้ไขอย่างเป็นระบบโดยการวางแผนการปรับปรุงตนเองอย่างมีระบบและอดทน เช่น 
สร้างโปรแกรมในการแก้ไขปรับปรุงบุคลิกภาพด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านมนุษยสัมพันธ์ การแก้ไข
ปรับปรุงนั้นต้องท าอย่างสม่ าเสมอ ต่อเน่ืองและมีการประเมินผลบุคลิกภาพเมื่อเสร็จสิ้นโปรแกรม  
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3. การศึกษาสภาพวัฒนธรรม ประเพณีและสังคม รวมทั้งสภาพธรรมชาติที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคล เพราะการมีความรู้ความเข้าใจสภาพวัฒนธรรม ประเพณีและสังคมรวมทั้ง
สภาพธรรมชาติเป็นอย่างดีจะท าให้สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสม ดังนั้นจึงต้องศึกษา
สภาพวัฒนธรรม ประเพณีและสังคมให้เข้าใจและน าไปเป็นองค์ประกอบในการสร้างมนุษย
สัมพันธ์  

4. การศึกษาหลักและวิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ การสร้างมนุษยสัมพันธ์จ าเป็นจะต้องยึด
หลักการเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ศึกษาวิธีการต่างๆ และผสมผสานวิธีการต่างๆ 
เข้ากับความสามารถส่วนตัว สร้างมนุษยสัมพันธ์ให้สอดคล้องกับธรรมชาติของมนุษย์ และให้
สอดคล้องกับวัฒนธรรมประเพณี ตลอดจนสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู่ การศึกษาหลักและวิธีการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์ อาจท าได้หลายวิธี เช่น ศึกษาจากเอกสารต ารา งานวิจัยต่างๆ จากประวัติของผู้
ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและมีชือ่เสียงในวงการธุรกิจ และสังคม สังเกตพฤติกรรมการแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆ ในสังคม วิเคราะห์ความสัมพันธ์นั้น และเลียนแบบเฉพาะ
พฤติกรรมที่เหมาะสม การสัมภาษณ์ผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่เป็นแบบอย่างได้ดี และการเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อทราบหลักและวิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ได้  

5. การน าหลักมนุษยสัมพันธ์ไปใช้ในการด าเนินชีวิต หลังจากการแก้ไขปรับปรุงตนเองให้
สามารถมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดยเข้าใจประเพณีวัฒนธรรมและรู้จักวิธีการสร้างมนุษย
สัมพันธ์ ก็จะสามารถสร้างมนุษยสัมพันธ์ในชีวิตจริงได้อย่างมีล าดับและขั้นตอนดังนี้ 

5.1 การเร่ิมความสัมพันธ์ เป็นขั้นตอนแรกของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยมี
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ บุคลิกภาพและรูปร่าง หน้าตาที่ดี
สามารถดึงดูดใจผู้อ่ืนให้ต้องการสร้างความสัมพันธ์ด้วย การมีโอกาสในการพบปะกันบ่อยครั้ง ท า
ให้มีโอกาสในการท าความรู้จัก ท ากิจกรรมร่วมกัน สร้างความพึงพอใจและพฤติกรรมอ่ืนที่เป็นไป
ในทางบวก และการมีเจตคติที่คล้ายคลึงกัน โดยบุคคลมีแนวโน้มจะคบหากับบุคคลที่มีเจตคติที่
คล้ายคลึงกัน  

5.2 การสร้างและการกระชับความสัมพันธ์ เป็นขั้นตอนที่บุคคลทั้งสองฝ่ายได้พัฒนา
จากการที่ได้มีโอกาสเร่ิมความสัมพันธ์ไว้ก่อนหน้านี้แล้ว ท าให้บุคคลทั้งสองฝ่ายได้มีโอกาสเพิ่ม
ระดับความสัมพันธ์ของแต่ละฝ่ายให้มากขึ้นด้วยการอยู่ร่วมกันและใช้เวลาในการท ากิจกรรม
ร่วมกันมากขึ้น มีโอกาสในการสื่อสาร เปิดเผยความรู้สึกและแลกเปลี่ยนทัศนะซึ่งกันและกัน ท าให้
มีความสนิทสนมและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ในขณะเดียวกันก็พัฒนาความสนิทสนมเพื่อกระชับ
ความสัมพันธ์ให้แนบแน่นยิ่งขึ้น โดยลักษณะของการสร้างประโยชน์ให้แก่กันและกัน 
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สรุปได้ว่า แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ คือ แนวคิดและทฤษฎีที่จะน าไปสู่การ
ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังนั้นผู้น าหรือ
ภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหารจะต้องมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ เข้าใจคน 
เข้าใจงาน มีความคิดกว้างไกล สร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรและตนเอง จึงต้องมีความจ าเป็น
จะต้องสร้างมนุษยสัมพันธ์ขึ้นในองค์การ ให้ทุกคนเป็นหนึ่งเดียวกันไม่มีความคิดแตกแยก ไม่มี
การกระท าแบบต่างคนต่างท า มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจเขาเข้าใจเรา รู้จักความรัก 
ความอบอุ่น ความต้องการของมนุษย์โดยธรรมชาติ ถ้าผู้บริหารคิดและท าความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานจะท าให้องค์การมีความราบร่ืนบรรลุเป้าหมายได้ดี 
 

บทสรุป 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ฉีกแนวมาจากทฤษฎีเดิมที่กล่าวถึงกัน คือ 
ทฤษฎีตามคุณลักษณะเฉพาะ ทฤษฎีตามแนวพฤติกรรมศาสตร์และทฤษฎีตามสถานการณ์ แต่เป็นการ
กล่าวถึงทฤษฎีแบบปัจจุบันที่เน้นเร่ืองของข้อมูลข่าวสาร กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงแนวคิดพฤติกรรม
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ รวมทั้งการปรับเปลี่ยนโครงสร้างขององค์การเพื่อการแข่งขัน
อย่างทันสมัย สอดคล้องกับยุคโลกาภิวัตน์ ค านึงถึงความร่วมมือหรือเรียกว่าทฤษฎีการมีส่วนร่วมไม่
ใช้การบริหารองค์การแบบเดิมๆ คือ ผู้น าเป็นพระเอกอยู่คนเดียว แต่ยุคปัจจุบันหรือยุคใหม่นี้ต้อง
ร่วมมือกันทั้งองค์การที่จะช่วยกันคิด ช่วยกันท า ช่วยกันรับผิดชอบ จึงได้กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าที่
แท้จริง มิใช่ผู้น าเพียงต าแหน่งฐานะทางสังคมแต่ผู้น าที่จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จนั้นต้องเป็น
ผู้น าที่เพียบพร้อมทุกด้านไม่ว่าจะเป็นด้านบุคลิกภาพ การวิสัยทัศน์ ด้านความเป็นผู้น า ด้านความรู้
ความสามารถ ด้านทักษะและด้านสมรรถนะจะต้องสูงไปด้วยเรียกว่าเป็นผู้น าแบบจิตวิญญาณ คือเป็น
ผู้น าทั้งตัวและหัวใจ สามารถท าได้ทุกอย่างที่จะสามารถน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้นในบางคร้ัง
จึงจัดว่าผู้น าแบบรับใช้ คือ รับใช้เจ้านาย รับใช้ผู้ร่วมงาน และรับใช้ประชาชน ถ้าการรับใช้นั้นเป็น
ผลดีต่อองค์การที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงสิ่งเก่าๆ ที่ไม่ดีไม่เหมาะสมให้ปรับเปลี่ยนความคิด 
ความรู้สึก รวมทั้งการปฏิบัติงานที่จะปรับให้สอดคล้องกับการปฏิรูปองค์การที่จะให้ทุกคน ทุกฝ่ายมี
ความคิดริเร่ิมที่จะท าสิ่งดีๆ ร่วมกันจนเกิดวัฒนธรรมองค์การที่ดีงามต่อสังคม พัฒนาความเป็นผู้น าที่ดี
ตามหลักการที่ถูกต้องเหมาะสมรวมทั้งการสร้างมนุษยสัมพันธ์ขึ้นในองค์กรเพื่อความส าเร็จของ
องค์กรตามวัตถุประสงค์ 
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ค าถามท้ายบท 

 1. ขอให้ท่านได้อธิบายถึงความคิดรวบยอดของทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ 
 2. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีผลดีต่อองค์การอย่างไร อธิบาย 
 3. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบจิตวิญญาณจะช่วยพัฒนาองค์การได้อย่างไร อธิบาย 
 4. ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะต้องมีคุณสมบัติอย่างไร อธิบาย 
 5. จะมีวิธีการใดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้น าที่ดี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

- 59 - 

เอกสารอ้างอิง 
เนตร์พัณณา ยาวิราช. (2547). ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ :  

บริษัท เซ็นทรัลเอ็กซ์เพรส จ ากัด. 
________. (2550). ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. (พิมพ์คร้ังที่ 6). กรุงเทพฯ :  

บริษัท เซ็นทรัลเอ็กซ์เพรส จ ากัด. 
ยงยุทธ์ เกษสาคร. (2542). ภาวะผู้น าและการจูงใจ. (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ :  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 
รัตติกรณ์ จงวิศาล. (2556). ภาวะผู้น า Leadership ทฤษฎี การวิจัย และแนวทางสู่การพัฒนา. 

กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
วิเชียร วิทยอุดม. (2549). ภาวะผู้น า ฉบับก้าวล  ายุค. (พิมพ์ครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ :  

บริษัท ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์ จ ากัด. 
วิโรจน์ สารรัตนะ. (2547). ภาวะผู้น า ทฤษฎี และนานาทัศนะรว่มสมัยปัจจุบัน. กรุงเทพฯ :  

หจก.ทิพยวิสุทธิ์. 
สัมมา รธนิธย์. (2556). ภาวะผู้น าของผู้บริหาร. (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ :  

บริษัท พิมพ์ดี จ ากัด. 
 
 
 
 
 


