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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิ จัย เร่ื อง “การศึ กษาภ าวะ ผู้น าของสม เด็ จพระเจ้ าต ากสินมหาราช                
ในประวัติศาสตร์ท้องถิ่นจันทบุรี น้ี ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งเอกสารและ
งานวิจัย ที่เก่ียวข้องตามล าดับเพ่ือน ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดและทิศทางในการศึกษา     
โดยมีสาระส าคัญดังน้ี 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น า 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 พระพุทธเจ้าทรงได้รับการเฉลิมพระนามว่าเป็น “สัตถา” (ศาสดา) ซ่ึงแปลว่าผู้น าทาง     
จิตวิญญาณ หรือ “โลกนายก” ซ่ึงแปลว่าทรงเป็นผู้น าโลก ค าทั้ งสองค าดังกล่าว น้ี ยืนยันว่า          
ค าว่า “ผู้น า” (นายก, Leader) น้ันเป็นค าที่ทรงให้ความส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งยังเป็นค าที่มีใช้อยู่แล้ว     
ในพระพุทธศาสนามาแต่เดิม 
 หลักธรรมส าหรับสร้างภาวะผู้น าก็ทรงแสดงไว้เป็นอเนกประการ เช่น ทศพิธราชธรรม ,  
ราชสังคหวัตถุ 4, พละ 5, ของพระมหากษัตริย์, อธิปไตย 3, อปริหานิยธรรม 7, พรหมวิหารธรรม 4 , 
หลักปาปณิกธรรม 3 เป็นต้น ผู้น าเป็นผู้ก าหนดชะตากรรมทั้งของตัวผู้น า ผู้ตามขององค์กร ของสังคม
และของโลกทั้งหมด ถ้าองค์กร บริษัท สถาบัน สังคม หรือประเทศใดมีผู้น าที่เปี่ยมไปด้วยภาวะผู้น า 
(Leadership) องค์กร บริษัท สถาบัน สังคม หรือประเทศน้ันๆ ย่อมมีแต่ความเจริญ รุ่งเรือง          
แต่ถ้ากลับเป็นไปในทางตรงกันข้ามองค์กรน้ันย่อมพบกับความล้มเหลว การเป็นผู้น าน้ันไม่ใช่ใค รๆ    
ก็เป็นได้ เพราะการเป็นผู้น าน้ันต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ แต่อย่างไรก็ตาม แม้การเป็นผู้น าจะเป็นส่ิง
ที่เป็นไปได้ยาก ทว่าส าหรับผู้ที่มีเจตนารมณ์มุ่งมั่นในการที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าแล้ว การที่จะ
เป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับก็ไม่ใช่ส่ิงสุดวิสัย (ว.วชิรเมธี 2552: 158) 
 เมื่อบุคคลหลายคนร่วมกันท ากิจกรรมใด ๆ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันย่อมจะเกิด 
ภาวะผู้น าขึ้นหรือมีบุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุ่มน้ันแสดงบทบาทเป็นผู้น าเสมอ อาจแสดงบทบาท ในรูป
ของการส่ังการ ช้ีแนะหรือประนีประนอม ประสานงาน แล้วแต่กรณี ภาวะผู้น าเป็นสถาน การณ์       
ที่จ าเป็นมากส าหรับองค์การ การบริหารองค์การใด ๆ หากขาดผู้น าเสียแล้วย่อมจะท าให้องค์การน้ัน
ด าเนินกิจกรรมไปด้วยความยากล าบาก องค์การซ่ึงประกอบด้วยคนจ านวนมากย่อมจะวุ่นวายสับสน 
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ต่างคนต่างท างานไปไม่ประสานกันหรือขัดแย้งกัน การบรรลุเป้าหมายขององค์การย่อมจะล่าช้าหรือ 
ไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ความหมายของผู้น า 
 ค าว่า ผู้น า น้ันตรงกับภาษาอังกฤษค าว่า (Leader) ซ่ึงมีนักวิชาการเป็นผู้ให้ความหมาย 
ของค าว่าผู้น าไว้หลายความหมาย สรุปได้ดังต่อไปน้ี 
 ค าจ ากัดความว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาผู้อ่ืนและประสาน   
ให้ผู้อ่ืนช่วย ช่วยท ากิจการงานต่าง ๆ ของตนให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ด้วยความเต็มใจ 
(Normond L.Frigon, Sr.& Harry K. Jackson, Jr, 1996: 8) ผู้น า คือ บุคคลที่จะสามารถชักจูงให้
คนอ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่น ในตนเองและสามารถคล่ีคลายความตึง
เครียดต่าง ๆ ลงได้ และสามารถน ากลุ่มให้บรรลุเป้าหมายที่ ตั้งไว้ ความหมายของผู้น า หมายถึง 
บุคคลที่ถูกเลือกหรือได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพ่ือการ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพ่ือท าหน้าที่หัวหน้าของกลุ่ม สรุปว่าผู้น าคือบุคคลผู้ซ่ึงสามารถมีอิทธิพล
ต่อผู้อ่ืน และผู้ซ่ึงมีอ านาจสิทธิ หน้าที่ทางการจัดการ (Stephen Robbinอ้างใน สาโรจน์ โอพิทักษ์
ชีวิน 2554: 202) บางท่านกล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้ซ่ึงสามารถส าแดงอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน      
เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมาย กลุ่มหรือเป้าหมายองค์การ ส่วนความหมายของผู้น าน้ันมีความหมาย   
ดังที่กล่าวว่า ผู้น าคือผู้ชักพาให้คนอ่ืนเคล่ือนไหวหรือกระท าการในทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้   
มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ 
 บางสถานการณ์ผู้น า คือ บุคคลที่จะมาประสานงานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกัน โดยที่ว่าจะ
เป็นการอยู่รวมกันก็ตาม หรือท าการร่วมกันก็ตาม ให้พากันไปด้วยดี สู่จุดหมายที่ดีงาม ที่ว่าพากันไป 
ก็ให้พากันไปด้วยดีน้ัน หมายความว่าไปโดยสวัสดี หรือโดยสวัสดิภาพ ผ่านพ้นภัยอั นตรายอย่าง
เรียบร้อยและเป็นสุข เป็นต้น แล้วก็บรรลุถึงจุดหมายที่ดีงามโดยถูกต้องตามธรรม” หมายความว่าเป็น 
ความจริงความแท้ ความถูกต้อง และได้มาโดยธรรม ขณะเดียวกันผู้ชักพาให้คนอ่ืนเคล่ือนไหวหรือ
กระท าการในทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้ มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ หลายคนมีบทบาทเป็นผู้น ากันแล้ว เช่น เป็นผู้น า
องค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าวัดและแม้กระทั่งเป็นหัวหน้าครอบครัวก็จัดว่าเป็นผู้น า นักวิชาการให้นิยาม
ว่าผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเด่นกว่าผู้อ่ืนในกลุ่ม และมีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอ่ืนๆ 
ในหน่วยงาน ทั้งสามารถสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้เกิดขึ้นแก่หน่วยงานน้ัน ๆ      
ได้จากที่กล่าวบางท่านสรุปว่า ผู้น า หมายถึง การที่บุคคลสามารถท าให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานตามที่ได้
มอบหมายให้ท าด้วยความเต็มใจ ผู้น าจึงหมายถึงผู้ที่ท างานให้ส าเร็จโดยบุคคล อ่ืน (เนตรพัณณา      
ยาวิราช 2556: 185) 
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 สรุปในทัศนะของผู้วิจัยสรุปว่า ผู้น าหมายถึง สมาชิกในกลุ่มที่มีลักษณะโดดเด่นแตกต่าง 
จากคนในกลุ่ม มีอิทธิพลสามารถชักจูงชักน าสมาชิกในกลุ่มให้ปฏิบัติตามด้วยความสมัครใจ เพ่ื อให้
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มได้ 
   ความหมายของภาวะผู้น า 
   ค าว่า “ภาวะผู้น า” น้ันตรงกับภาษาอังกฤษค าว่า (Leadership) ซ่ึงมีนักวิชาการ
เป็นผู้ให้ความหมายของค าว่าภาวะผู้น าไว้หลายความหมาย สรุปได้ดังต่อไปน้ี 
 ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองเก่ียวกับการใช้อิทธิพล (fluence) เขาให้นิยามภาวะผู้น าไว้ว่า คือ
กระบวนการใช้อิทธิพลที่ผู้น ากระท าต่อกลุ่มเพ่ือให้งานของกลุ่มบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ จากที่ศึกษา
มองว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการชักจูงให้บุคคลสามารถท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ความเช่ือมั่น และการสนับสนุนให้ เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่มี ส่วนเก่ียวข้องให้บรรลุเป้าหมาย        
(พิชิต เทพวรรณ์ 2555: 98) นักวิชาการต่างกล่าวว่าภาวะผู้น าเป็นเร่ืองเก่ียวกับอิทธิพล กระบวนการ
กลุ่ม การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย บุคลิกภาพ การยอมตาม พฤติกรรมที่เจาะจง การชักจูง 
อ านาจ การปฏิสัมพันธ์ ความแตกต่างในบทบาท ภาวะผู้น าคือกระบวนการของการแผ่อิทธิพล และ        
การสนับสนุนผู้อ่ืนให้ท างานอย่างกระตือรือร้น เพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ นักวิชาการให้
ค าจ ากัดความส้ัน ๆ ว่าภาวะผู้น าคือความสามารถในการมี อิทธิพลที่จะท าให้กลุ่มมุ่งตรงไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมาย ขณะเดียวกันภาวะผู้น า เป็นค าที่แสดงถึงคุณสมบัติ หรือเป็นคุณสมบัติ  
ของผู้น าเช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ส่วนค าว่า ภาวะ หมายถึง       
ความมี, ความเป็น, ความปรากฏ (ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554: 
868) บางท่านกล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึงกระบวนการใช้อ านาจอิทธิพลของผู้น า ในการชักจูงหรือ
ช้ีน าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ สรุปไว้ว่าภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น า        
ขององค์การใช้อิทธิพลต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ เป้าหมาย     
ขององค์การ อิทธิพลดังกล่าวน้ีอาจเป็นไปทั้งในทางบวกและทางลบหรือทางใดทางหน่ึง  จากมุมมอง
ของนักวิชาการให้นิยามภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถที่มีอิทธิพลต่อคนอ่ืนซ่ึงจะท าให้
งานบรรลุเป้าหมายหรือเป็นกระบวนการในการกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้ท างานหนักจนประสบผลส าเร็จ  
ในแง่ของสังคม ภาวะผู้น า คือกระบวนการที่มีอิทธิพลในทางสังคม ที่ท าให้ผู้น าแสวงหาความร่วมมือ
จากบุคคลอ่ืนให้มีส่วนร่วมด้วยความสมัครใจในการใช้ความพยายามเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
บางท่านให้ค าจ ากัดความของภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น าหมายถึงความสามารถของผู้น าในการท าให้
บุคคลอ่ืนปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (สาคร สุขศรีวงศ์ 2553: 156) 
 สรุปในทัศนะของผู้วิจัยสรุปว่า ภาวะผู้น าหมายถึง สภาวะการณ์ของผู้น าที่มีอิทธิพล       
ในสังคมให้ปฏิบัติงานตามด้วยความร่วมมือจากบุคคลอ่ืน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
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 โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงานอย่างยิ่ง สรุปได้ดังน้ี (สุรพล สุยะพรหมและ
คณะ 2555: 156) 
 1. เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารมาใช้คือผู้บริหารแม้จะมีความรู้
และประสบการณ์ในเร่ืองต่าง ๆ มากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว ความรู้
ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถ
กระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานกล่าวคือถ้าผู้บริหารในหน่วยงาน     
มีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้ว ก็จะประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคล        
ในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลในหน่วยงาน         
มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 
 3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคคลทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ การมีภาวะผู้น า     
ในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่น และเป็น       
การง่ายที่จะกระตุ้นหรือชักจูงใจให้พวกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ 
 4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน กล่าวคือเมื่อใดก็ตาม       
ที่ห น่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น า           
ของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น จะเป็นเสาหลักส าคัญให้สมาชิกของหน่วยงานยึดเหน่ียว
พ่ึงพิงและร่วมมือช่วยเหลือกันให้หน่วยงานอยู่รอดปลอดภัย 
 จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น เห็นว่าความเป็นผู้น ามีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อ
องค์การในการเป็นขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน แต่สถานการณ์ที่บุคลากรในหน่วยงาน มีความ
เช่ียวชาญช านาญแล้ว สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ก าหนดไว้ การแสดงภาวะผู้น าอาจลดลง
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เกิดการกล้าแสดงออกมากขึ้น ลดการมีอิทธิพลต่อการท างานลงเป็นหน้าที่
ให้ค าปรึกษาหารือเท่าน้ันพอซ่ึงขึ้นกับสถานการณ์น่ันเอง 
 2 .1 .4  แน วคิ ด ผู้ น าแบ บ ต่ า ง  ๆ  ใน ปั จ จุ บั น  (Contemporary Perspectives on 
Leadership) 
  ประกอบด้วยการศึกษาผู้น าแบบต่างๆ ที่ยังคงเป็นที่นิยมตลอดมาจนถึงปัจจุบัน ได้แก่ผู้น า
ที่มีลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มี ลักษณะพิเศษที่ เหนือผู้อ่ืน  และ       
มีความเช่ือมั่นในตนเองมีการแสดงออกที่เข้มแข็งท าให้ผู้อ่ืนเช่ือถือ มีความสามารถในการปลุกเร้า
ความรู้สึกของพนักงานได้ เป็นผู้น าที่มีพลังและความสามารถในตนเองท าให้ผู้อ่ืนมีความเช่ือมั่นในตัว
ผู้น าสูง ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษน้ีจะท าส่ิงที่กระตุ้นพนักงานให้เกิดความไว้วางใจ เช่ือถือ ยอมรับ เช่ือฟัง 
และมีอารมณ์คล้อยตาม ชื่นชม มีความพอใจและท าให้ผลการปฏิบัติสูง ผู้น าแบบน้ีพบได้ ในกลุ่ม      
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ในองค์การ และในทุกระดับทางการบริหารในประเทศต่าง ๆ เช่น อินเดีย สิงคโปร์ เนเธอร์แลนด์     
จีน ญี่ปุ่น และแคนาดา 
 ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกลเป็นผู้น า
การเป ล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่างๆ เป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์การท าตนเอง        
ให้สอดคล้องกับทุกคนในองค์การ มีการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างสมดุลกัน ผู้น ามีความคิด
ก้าวไกลไปข้างหน้าอยู่ เสมอ ตัวอย่างเช่น Bill gate ผู้น า Microsoft เป็นผู้น าที่สร้างความเป็น      
ยักษ์ใหญ่แห่งธุรกิจคอมพิวเตอร์ ผู้น าหน่วยงานของรัฐก็สามารถเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ได้ เพราะรัฐ     
คือ องค์การให้บริการแก่สังคม จึงต้องการการน าทางส าหรับการให้บ ริการที่ดีแก่สาธารณชน       
หลัก 5 ประการของความเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
 1. เป็นผู้น าในการท างานที่ท้าทายสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มีความคิดริเร่ิม
ใหม่ๆ ที่ท้าทาย 
 2. มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้นโดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้อ่ืน 
 3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้การสนับสนุนผู้อ่ืน 
 4. ท าตนเป็นต้นแบบตัวอย่างที่ดีแก่ผู้อ่ืน 
 5. น ามาซ่ึงการบรรลุความส าเร็จสูงสุดในการท างานจากจิตวิญญาณอย่างแท้จริง 
 ผู้น าการเปล่ียนแปลง (The Change Agent) หมายถึง บุคคลผู้มีความพยายาม ในการที่จะ
ปรับปรุงสภาพองค์การให้ดีขึ้น การเปล่ียนแปลงอาจเกิดจากผู้บริหารก าหนดเองหรือเกิดจากการจ้าง
บุคคลจากภายนอกมาเป็นผู้น าการเป ล่ียนแปลง ทักษะที่ส าคัญของผู้น าการเป ล่ียนแปลงคือ
ความสามารถในการพิจารณาว่าควรเปล่ียนแปลงอย่างไร และผู้น าควรมีทักษะในการน าไป สู่        
การเปล่ียนแปลงได้ผลส าเร็จ 
 ผู้น าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) หมายถึง ผู้น าที่ ใช้รางวัลส่ิงล่อใจ      
ในการโน้มน้าวให้บุคคลท างานให้ผู้น าเชิงแลกเปล่ียน (Contingent Reward) และรางวัลในการจูงใจ 
ผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) หมายถึง ผู้น าที่สามารถแปลงวิสัยทัศน์ให้ เป็น
ความจริงได้ น าไปสู่การปฏิบัติ ได้สามารถท าให้บุคคลสนใจและยินดีปฏิบัติตามผู้น าเชิงปฏิ รูป          
จะท างานที่ท้าทายและเป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ขององค์การที่น าไปสู่กระบวนการจัดการ 
 เชิงกลยุทธ์ขององค์การในสภาพแวดล้อมของการแข่งขันในโลกธุรกิจ เช่นบริษัท Hewlett-
Packard ได้เลือกผู้น าแบบน้ีมาเป็นผู้บริหาร เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปสามารถเปล่ียนจากผู้น าแบบเก่า   
มาสู่ความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่น ามาซ่ึงความส าเร็จขององค์การ คุณลักษณะของผู้น าเชิงปฏิรูป
ประกอบด้วยองค์ประกอบดังน้ี 
 1. Idealized Influence หมายถึง การที่ ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง น่ายกย่อ ง       
น่าเคารพนับถือศรัทธา ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน ผู้น ามีวิสัยทัศน์สร้างอุดมการณ์
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ค่านิยมในการมุ่ งไป สู่ความส าเร็จในอนาคตถ่ายทอดไปยังผู้ตามสามารถควบคุมอารมณ์ได้             
ในสถานการณ์วิกฤติผู้น าเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมสูง ไม่ใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน ประพฤติ
ตนเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและหมู่คณะผู้น าที่สามารถจูงใจพนักงานให้น าเอาวิสัยทัศน์ ที่ก าหนดไปสู่
การปฏิบัติให้เกิดผลตามที่ต้องการ 
 2. Inspirational Motivation หมายถึง ผู้น าสร้างแรงบั นดาลใจ  มี ค วามสามารถ           
ในการจูงใจ เพ่ือให้ได้ผลงานดีเกินความคาดหมายโดยการปลุกกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายาม 
 3. Intellectual Stimulation หมายถึง ส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมให้พนักงาน     
มีความคิดอิสระ การปลุกเร้าให้พนักงานรับรู้ถึงปัญหาและหาแนวทางแก้ไข มีการแก้ปัญหาได้อย่างดี
มีคุณภาพสูง และพนักงานมีความผูกพันสูง มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบให้โอกาส
พนักงานได้รับโอกาสในการเรียนรู้ 
 4. Individualized Consideration หมายถึง การมอบหมายงานที่ท้าทายให้พนักงาน   
การให้พนักงานมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นให้ความส าคัญกับพนักงานมาก มีการส่ือสารแบบเปิดเผย
และมีการพัฒนาพนักงาน โดยผู้น าจะปฏิบัติต่อพนักงานไม่เหมือนกันขึ้นอยู่กับพนักงาน แต่ละคน 
 ผู้น าเชิงปฏิรูปจะมีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต และการส่ือสาร       
ให้ผู้อ่ืนทราบด้วยค าพูด การกระท าเพ่ือให้มองเห็นภาพในผลส าเร็จที่ต้องการ ผู้น าสร้างความไว้วางใจ
และให้ความส าคัญกับผู้ อ่ืนมากกว่าตนเอง เสริมสร้างจุดแข็งให้พนักงานและช่วยลดจุดอ่อน         
ของพนักงาน มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและมีการเรียนรู้จากความผิดพลาดเพ่ือไม่ให้เกิด ความ
ผิดพลาดซ้ าอีก 
 สุดยอดผู้น า (Super Leadership) หมายถึง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จอย่างงดงาม เป็นผู้ที่
ท าให้พนักงานท างานได้ผลงาน พนักงานท างานอย่างเป็นอิสระและไม่ต้องการความสนใจจากผู้น า
มากนัก ผู้น าจะสอนพนักงานว่าควรคิดอย่างไรด้วยความคิดที่เป็นอิสระของตนเองและสนับสนุนให้
พนักงานคิดในทางลบให้ น้อยที่ สุด  เพราะเช่ือว่าพนักงานและองค์การจะเป็นไปในทิศทางที่ดี 
องค์ประกอบส าคัญของผู้น าช้ันยอด คือ การสร้างความเช่ือมั่นในตนเองให้แก่พนักงานโดยการท าให้
พนักงานเกิดความเช่ือมั่นในความสามารถของพนักงานเอง เช่ือว่าตนเองมีศักยภาพในการท างานสูง 
และมีความสามารถที่จะท างานในสถานการณ์ที่ยากสลับซับซ้อนและท้าทายได้ส าเร็จ 
 ความส าคัญของผู้น าช้ันยอด คือสามารถพัฒนาพนักงานให้ท างานได้ด้วยตนเอง โดยเฉพาะ
ในสภาพปัจจุบันองค์การมีลักษณะแบบราบกว่าองค์การในอดีตท าให้มีการกระจายอ านาจมากขึ้น 
 ผู้น าที่เป็นเจ้าของกิจการผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) หมายถึงผู้น า    
ที่เป็นเจ้าของกิจการเองที่แสดงบทบาทของผู้น าในฐานะผู้เป็นเจ้าของ ลักษณะการท างาน  คือ          
มีความเส่ียงสูง และมีโอกาสสูญเสียหรือขาดทุนได้แต่ ก็อาจจะได้ รับผลก าไรก็ได้  ผู้น าเรียนรู้         
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การท างานจากประสบการณ์ หรือความผิดพลาดในอดีตและแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมและใช้กลยุทธ์
ต่าง ๆ ในการด าเนินธุรกิจ 
 ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 
 ผู้น าในยุคปัจจุบันมีรูปแบบของความเป็นผู้น าที่เปล่ียนแปลงไป ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Leadership) เป็นรูปแบบของผู้น าชนิดหน่ึงที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ ผู้น าขององค์การ
หลายแห่งที่ประสบผลส าเร็จล้วนแต่มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งส้ิน ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์      
เร่ิมจากการมีคุณสมบัติส าคัญคือเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ Vision กว้างไกล และน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ 
ได้อย่างเป็นผลส าเร็จ 
 รูปแบบของผู้น าเชิงกลยุทธ์เร่ิมต้นจากการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศ น์ หมายถึง เป็นผู้น าที่     
มองการณ์ไกลในอนาคตถึงส่ิงที่ต้องการให้ เกิดขึ้นในองค์การในระยะยาวข้างหน้า เช่น 5 -10 ปี
ข้างหน้าและวางแผนกลยุทธ์เพ่ือไป สู่จุดหมายปลายทางที่ตั้ งใจไว้ ผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความสนใจ                 
ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์ 
 ความส าคัญของการมีวิสัยทัศน์ (เนตร์พัณณา ยาวิราช 2556: 194-195) 
 วิสัยทั ศ น์มีค วามส าคัญต่อการบริหารองค์การเป็นอย่างมาก เพราะวิ สัยทั ศ น์ที่ มี
ประสิทธิภาพจะช่วยเช่ือมโยงระหว่างวันน้ีและอนาคตได้เป็นอย่างดี ท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ        
ที่จะก้าวไปสู่อนาคต ท าให้พนักงานท างานและมีมาตรฐานเพ่ือความเป็นเลิศขององค์การ ดังน้ี 
 1. วิสัยทัศน์เป็นส่ิงที่เช่ือมโยงปัจจุบันและอนาคต (Vision Links the Present to the 
Future) คือจะท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางที่ถูกต้องที่จะสร้างความกระตือรือร้นให้แก่คน       
ในองค์การ วิสัยทัศน์เก่ียวข้องกับอนาคตเสมอแต่เร่ิมต้นตั้งแต่ขณะน้ีและเดี๋ยวน้ี องค์การอาจประสบ
ปัญหาเก่ียวกับการสร้างยอดขายให้มากขึ้นหรือการแก้ปัญหาอย่างปัจจุบันทันด้วยและการด าเนิน
โครงการต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไป ปัญหาเหล่าน้ีคือปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุ บันและผู้บริหารจะต้อง
เสียเวลา ในการจัดการกับปัญหาที่เป็นปัจจุบันโดยแทบที่จะไม่มีเวลาที่จะคิดไปถึงอนาคต บางคร้ัง     
มีผู้แนะน าว่าผู้บริหารวันน้ีต้องการวิสัยทัศน์ทั้งสองทาง (Bifocal Vision) หมายถึง ความสามารถที่จะ
บริหารงานในวันน้ีให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีในขณะที่สามารถท าให้เกิดความส าเร็จในอนาคตที่ต้องการ คือ
ผู้น าสามารถท าให้ทั้งสองอย่างในเวลาเดียวกันทั้งปัจจุบันและอนาคต 
 2. วิสัยทัศน์เป็นพลังให้คนในองค์การ (Vision Energizes People and Commitment) 
ท างานได้และมีข้อผูกพันสัญญาที่จะท างานที่ท้าทายความสามารถให้ส าเร็จได้ เพราะมีส่ิงที่มากระตุ้น
ให้พนักงานท างานด้วยความสามารถและท้าทาย พนักงานมีความเต็มใจในการท างานและคิดหา
แนวทางที่จะท างานให้ส าเร็จได้ด้วยดีอันจะท าให้องค์การได้รับผลก าไรมากขึ้นและผลตอบแทนสูงขึ้น
ด้วย วิสัยทัศน์ต้องมีการส่งผ่านไปยังสายงานระดับล่างด้วยเพราะพนักงานผู้ปฏิบัติจะมีความเต็มใจ
และมีข้อผูกพันสัญญาที่ต้องให้ส าเร็จ 
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 3. วิสัยทัศน์ท าให้งานมีความหมาย (Vision Gives Meaning to Work) พนักงานที่เข้าใจ
วิสัยทัศน์ขององค์การจะท างานด้วยความตั้งใจเพราะเป็นงานที่มีคุณค่า และมีความหมายต่อพวกเขา 
พนักงาน มีความรักที่จะท างานและมีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานและมีความต้องการเป็น ส่วนหน่ึง  
ของความส าเร็จขององค์การ 
 4. วิสัยทัศน์ท าให้เกิดมาตรฐานการท างานอย่างดีเยี่ยม (Vision Establishes a Standard 
of Excellence) หมายถึง วิสัยทัศน์ท าให้เกิดมาตรวัดที่ท าให้ผลการท างานมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน    
ที่ก าหนดเพราะสภาพแวดล้อมที่สลับซับซ้อนในปัจจุบันท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง อย่างรวดเร็ว 
วิสัยทัศน์เปรียบเสมือนเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวที่ท าให้ทุกคนยึดถือร่วมกันและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
วิสัยทัศน์ที่ดีจะน ามาซ่ึงการรับรู้ได้ด้วยใจของพนักงาน (A Good Vision Bring out the Best by 
Speaking to the Hearts of Employees) 
 5. วิสัยทัศน์เป็นภาพรวมที่มองเห็นได้ทุกคน (Vision has Broad Appeal) วิสัยทัศน์ที่ดี
จะต้ องกว้างและรับ รู้ทั่ว กัน จะช่วยให้ องค์การเกิดการเป ล่ียนแปลงและท าให้มีค วามหวัง               
ในความส าเร็จในอนาคต เพราะองค์การทราบจุดหมายปลายทางที่ต้องการในอนาคตอันเป็นหลัก
พ้ืนฐานของวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิภาพจะเน้นไปที่คน วิสัยทัศน์ไม่สามารถจะส าเร็จได้ด้วย
ผู้น าเพียงล าพังคนเดียว แต่วิสัยทัศน์จะส าเร็จได้ด้วยคนทั้งหมดในองค์การ และไม่ใช่เฉพาะผู้บริหาร
ระดับสูงเท่าน้ันแต่เก่ียวข้องกับคนทุกระดับ เพราะวิสัยทัศน์เป็นเคร่ืองกระตุ้นและจูงใจไปสู่อนาคต  
ในทิศทางเดียวกัน 
 6. วิสัยทัศน์เก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลง (Vision Deals with Change) วิสัยทัศน์ ท าให้
เกิดการปฏิบั ติและท าให้ เกิดการเป ล่ียนแปลงไปจากรูปแบบ เดิม เพ่ืออนาคตที่ดี กว่า เดิ ม              
การเป ล่ียนแปลงน้ีคือการมีทิศทางที่ ชัด เจนขึ้นและพนักงานจะพบกับความสลับซับซ้อนของ
กระบวนการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นซ่ึงจะไม่ใช่รูปแบบเดิมอีกต่อไป 
 7. วิ สัยทัศ น์ท าให้ เกิดความหวัง (Vision Encourages Faith and Hope) วิ สัยทัศ น์
 หมายถึง การที่ผู้น าสร้างจินตนาการส าหรับอนาคต เป็นภาพในอนาคตที่เช่ือว่าน าความ
เจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ และเป็นพลังให้พนักงานมีความเช่ือว่าตนเองสามารถท าให้ส าเร็จได้ 
 8. วิสัยทัศน์สะท้อนให้เห็นถึงความคิดหรืออุดมการณ์อันสูงส่ง (Vision Reflects High 
Ideals)  หมายถึง การที่มีวิ สัยทัศ น์เป็นอุดมคติอันสูงส่งที่สามารถเป็นไปได้เป็นแรงกระตุ้นให้
พนักงานมีข้อผูกพันสัญญาที่จะท าให้ความคิดอันสูงส่งน้ันเป็นความจริง 
 9. วิ สัยทัศน์ท าให้ทราบจุดหมายปลายทางและการเดินทางไปสู่จุดหมายปลายทาง          
ที่ต้องการ (Vision Defines the Destination and the Journey)  หมายถึง การที่มีวิสัยทัศน์ที่ดี
ท าให้ทราบว่าองค์การจะด าเนินการไปในทิศทางใด ทุกคนในองค์การเปรียบเสมือนการเดินทาง
ร่วมกันไปสู่จุดหมายปลายทาง 
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 10. วิ สัยทัศ น์เก่ียวข้องกับการท างานของทุกระดับในองค์การ วิสัยทัศ น์เก่ียวข้อง          
กับองค์การในภาพรวมทั้งหมดที่ต้องอาศัยการท างานของแผนกต่าง ๆ ทั่วทั้งองค์การที่ต้องอาศัย   
การท างานของแผนกงานในทุกส่วนขององค์การ 
 เมื่อทุ กคนในองค์ การมีค วามเข้ าใจในวิ สั ยทัศ น์แ ล้ว ทุ กคนก็จะเกิด การปรับตั ว           
(Self-Adapting) แม้ว่าพนักงานแต่ละคนจะท างานอย่างเป็นอิสระในตนเองแต่พนักงานก็ท างาน    
เพ่ือไปสู่การทิศทางเดียวกัน แนวความคิดน้ีเรียกว่าหลักการของตนเอง (Self-Reference) หมายถึง 
แต่ละองค์ประกอบในระบบการท างานจะสนองตอบต่อวิสัยทัศน์เดียวกันทั้งหมดทั่วทั้งองค์การ ดังน้ัน
วิสัยทัศ น์ตอบสนองต่อทิศทางการท างานและการควบคุมการท างานของพ นักงานในองค์การ        
การมีวิ สัยทัศน์ร่วมกับรับ รู้ร่วมกันหมายถึงการที่ผู้บริหารให้พนักงานได้ร่วมมือในความส าเร็จ         
ตามวิ สัยทั ศ น์ในอนาคต พนักงาน ต้องการความเปิด เผย การใช้ทักษะในการท างาน และ             
การสนับสนุนอ่ืน ๆ เพ่ือท างานบรรลุวิสัยทัศน์ได้โดยไม่ใช่เพียงผู้บริหารระดับสูงรับรู้เท่าน้ัน 
 ผู้นาที่ท้าทายในยุคปัจจุบัน (The Leadership Challenge) 
 ทักษะและพฤติกรรมของผู้น าในยุคปัจจุบัน Skill & Behavior ควรมีทักษะและพฤติกรรม
ต่อไปน้ี 
 1. ผู้น าที่มีความเช่ียวชาญ (Technical Expertise) หมายถึง ผู้น าที่มีความเช่ียวชาญงาน 
เทคนิควิธีการท างาน มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเช่ียวชาญ 
 2. ทั กษะการบริหาร (Administrative Skill) หมายถึง ผู้น ามีทักษะการบริหารที่ ดี         
ในการบริหารงานและการบริหารคน 
 3 . ทั ก ษ ะ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า งบุ ค ค ล  ( Interpersonal Skill) ผู้ น า มี ทั ก ษ ะ                  
ในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีมนุษยสัมพันธ์ดี เป็นมิตร 
 4. ทักษะการเข้าใจ (Cognitive Skills) หมายถึง ผู้น ามีทักษะในด้านการท า ความเข้าใจใน
เร่ืองต่าง ๆ ได้ดี มีความสามารถในการวิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ ได้ดี 
 5. ทักษะทางการเมืองขั้วอ านาจในองค์การ (Political Skills) หมายถึง ผู้น ามีทักษะ      
ทางการเมืองในองค์การ 
 สรุปคุณลักษณะที่ผู้น าในยุคปัจจุบันควรมีว่าผู้น าในปัจจุบันประกอบด้วยคุณสมบัติพ้ืนฐาน
ดังน้ี 
 1. มีกระบวนการท างานที่ท้าทายต่อความส าเร็จในระดับสูง (Challenge the Process) 
 2. กระตุ้นให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันในองค์การ (Inspire a Shared Vision) 
 3. สร้างสรรค์พฤติกรรมในการท างานให้กับสมาชิก (Enable Other to Act) 
 4. เป็นต้นแบบให้กับสมาชิกในองค์การ (Modeling the Way) 
 5. ให้ก าลังใจสมาชิกได้ดี (Encourage the Heart) 
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 การพัฒนาคนที่จะท าให้การท างานในองค์กรมีประสิทธิภาพน้ัน ผู้น าควรจะเน้นประเด็น
ต่อไปน้ี ให้พนักงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงถึงระดับความเป็นเลิศ ให้พนักงานทุกคนมีทักษะ มนุษย
สัมพันธ์ที่จะท าให้การปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กรและนอกองค์กร ด าเนินไปด้วยดีก่อให้เกิด การร่วมมือ
กันท างาน ให้ทุกคนตระหนักถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงเพ่ือการพัฒนา ให้พนักงานเรียนรู้จาก
ความผิดพลาด พัฒนาตนเองอยู่เสมอ และช่วยพัฒนาคนรอบข้าง ก าจัดจุดอ่อนด้วยความเต็มใจที่จะ
เปล่ียนแปลงตนเองให้หลุดพ้นจากความบกพร่อง มีความยืดหยุ่น เพ่ือท างานร่วมกันแบบบูรณาการ
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ 
  
 
 
 การสอนงาน (Coaching) ผู้น า  
 คือ ผู้ให้ค าแนะน าและสอนการท างานให้แก่พนักงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์การ เสมือนนักกีฬาที่ดีย่อมต้องมีสอนที่ดีด้วย พฤติกรรมการสอนงานแก่พนักงานสามารถ   
ท าได้ดังน้ี 
 1. การรับฟังพนักงานและติดตามดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด 
 2. ให้การสนับสนุนที่จะช่วยให้เกิดแรงกระตุ้นและก าลังใจในการท างาน 
 3. แสดงตัวอย่างเพ่ือให้พนักงานเข้าใจ เช่น สอนการแก้ปัญหาให้พนักงานเข้าใจผู้น า 
 4. แสดงความเช่ียวชาญในการแก้ปัญหาเพ่ือให้พนักงานไว้วางใจและยอมรับ 
 คุณสมบัติของการเป็นผู้สอนงานที่ดี (Effective Coach) (เนตร์พัณณา ยาวิรา 2556: 223) 
 1. มีความเข้าใจเห็นใจพนักงานเข้าใจความคิดของผู้อ่ืน 
 2. รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
 3. เข้าใจความรู้สึกของพนักงาน 
 4. ให้พนักงานศึกษาหาความรู้จากหนังสือและส่ืออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ส่ือส่ิงพิมพ์ 
 5. มีความอดทนที่จะยอมให้พนักงานท าผิดพลาดได้ 
 6. ไม่แสดงความโกรธเคืองพนักงาน 
 7. ท าให้พนักงานสมใจ 
 8. มีความเช่ือมั่นใจตนเองและมีอารมณ์มั่นคง 
 9. ไม่มีการขัดแย้งแย่งชิงแข่งขันกับสมาชิกในทีมงาน 
 10. ค้นหาข้อดีหรือความช านาญของพนักงาน 
 2.1.5 ลักษณะของผู้น าทางศาสนา 
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 ในลักขณสูตร กล่าวถึง มหาปุริสลักษณะ 32 ประการ ซ่ึงถือว่า บุคคลที่ประกอบไปด้วย
ลักษณะ 32 ประการ ย่อมเป็นผู้มีบุญญาธิการ ถ้าเป็นผู้ปกครองจะสามารถปกครองบ้านเมืองด้วย
ด้วยคุณธรรมน าความเจริญ และความสงบสุขมาสู่บ้านเมือง ซ่ึง  มหาปุริสลักษณะ 32 ประการ 
ดังกล่าวมีดังต่อไปน้ี (ที.ปา. (ไทย) 16/130/1-4) 
 1. ฟ้ืนฝ่าเท้าเรียบเสมอกัน 
 2. ส้นเท้ายาวสมส่วน 
 3. น้ิวมือน้ิวเท้าเรียวยาวสมส่วน 
 4. เน้ือเต็มที่ 7 แห่งคือที่หลังมือสอง หลังเท้าสอง บ่าสอง คอหน่ึง 
 5. ก่ึงกายท่อนบนเหมือนก่ึงกายท่อนหน้าสีหะ 
 6. หลังเต็มบริบูรณ์ไม่เป็นร่อง 
 7. ทรวดทรงดุจต้นไทร คือกายกับวาเท่ากัน 
 8. คอกลมเกล้ียง 
 9. คางดุจคางราชสีห์ 
 10. ฟัน 40 ซ่ีครบบริบูรณ์ 
 11. ฟันเรียบเสมอกัน 
 12. เสียงดุจเสียงพรหม ส าเนียงดังนกการเวก 
 13. นัยน์ตาด าสนิท ด าคม เป็นต้น 
 ใน โคปาลสูตร พระพุทธองค์ได้ทรงตรัสเปรียบเทียบ ผู้น าเหมือนนายโคบาลที่ประกอบด้วย
องค์ 11 ประการ จึงสมควรที่จะเป็นผู้ปกครองหมู่คณะ ท าให้หมู่คณะมีความเจริญ บรรลุถึงความมุ่ง
หมายได้คือ (ม.มู. (ไทย) 19/383-387/52-58) 
 1. รู้จักรูป คือผู้น าจะต้องรู้จักและเข้าใจผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. ฉลาดในลักษณะคือรู้จักใช้คนให้เหมาะกับงาน 
 3. เป็นผู้เขี่ยไข่ขังคือ รู้จักการแก้ปัญหาหรือข้อบกพร่องต่าง ๆ 
 4. เป็นผู้ปิดบังแผลคือระมัดระวังไม่ให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงาน 
 5. เป็นผู้สุ่มควันให้คือ สามารถอธิบายหลักการต่าง ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
 6. เป็นผู้รู้จักท่าน้ า คือ ผู้น าเข้าใจในระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์ แนวคิดให้ชัดเจน 
 7. รู้ว่าโคดื่มน้ าหรือยัง คือผู้น าจะต้องรู้จักวิธีพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ 
 8. การรู้ทางคือ ผู้น าจะต้องมีการวางแผนงาน จัดการบริหารเพ่ือเป็นแนวทางในอนาคต 
 9. ฉลาดในสถานที่โคจรคือ ผู้น ารู้จักก าหนดนโยบาย เป็นแนวทางในการปฏิบัติจนกว่าจะ
บรรลุจุดประสงค์ 
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 10. เป็นผู้รีดนมให้เหลือไว้คือ ผู้น าต้องรู้จักประโยชน์ส่วนรวม รู้จักประมาณให้และการรับ
ไม่เอาเปรียบผู้ใต้บังคับบัญชา 
 11. บูชาโคที่เป็นหัวหน้าคือ ผู้น าควรยกย่องหรือให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดี จึงเป็น การสร้าง
ขวัญและก าลังใจในหน่วยงาน 
 จากคุณลักษณะผู้น าสรุปได้ว่า ผู้น าน้ันต้องมีลักษณะทางกายภาพที่ดี มีบุคลิกภาพที่ดี
ภายใต้ ลักษณะครบ 32 ประการ เช่นมี รูปทรงสมส่วน และเป็นผู้ฉลาดในการน าความรู้ทาง 
พระพุทธศาสนามาประยุกต์สอนผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน และรู้จักการสร้างขวัญและก าลังใจ         
ในหน่วยงาน 
 นอกจากน้ี ลักษณะของผู้น าทางการศึกษาสามารถแสดงให้เห็นภาวะผู้น าทางการศึกษา   
ได้ดังน้ี (James and Connolly, อ้างในพระจิณณวัตร ก่ิงแก้ว 2555) 
 1. ความสามารถในการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของโรงเรียน สามารถท าให้ทีมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ปกครองและนักเรียนมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงจนเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดี 
 2. เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลของบุคลากรและเชิญชวนให้ชุมชนเข้ามา มีส่วนร่วม
ในการจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 
 3. มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และรู้จักเลือกใช้กลยุทธ์เพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
 4. รู้จักสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียน ปรับปรุงสถานที่ให้สะอาดสวยงาม 
 5. มีทักษะการบริหารบุคคล กล้าตัดสินใจเมื่อพบปัญหายาก ๆ 
 6. มีศักยภาพในการจัดระบบงาน เพ่ือควบคุมให้มีการเปล่ียนแปลงที่ดี 
 7. เห็นความส าคัญของการปรับปรุงเปล่ียนแปลงทั้งรูปแบบการท างาน และการจัดการ
เรียนการสอน 
 8. สนับสนุนให้เกิดความผูกพันกับโรงเรียน โดยพัฒนาทีมงานให้เข้ามามีส่วนร่วม ในการ
พัฒนาและปรับปรุงตนเอง 
 9. สามารถจูงใจและสร้างความกระตือรือร้นให้กับผู้ร่วมงานจนสามารถยกระดับคุณภาพ
การท างานขึ้นได้ 
 10. รู้จักมอบหมายงาน กระจายงานเพ่ือให้ผู้อ่ืนได้มีโอกาสแสดงภาวะผู้น าออกมา 
 11. ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานในโรงเรียนเพ่ือให้การพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน
เป็นไปด้วยความราบร่ืน 
 12. สามารถควบคุมการเปล่ียนแปลงได้ ยกระดับคุณภาพชีวิตและคุณภาพการท างานของ
บุคลากรในโรงเรียนให้สูงขึ้น 
 
ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า  
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 ผู้น าเป็นเร่ืองส าคัญต่อการบริหารองค์การ และการแข่งขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการ      
ในหลายยุคหลายสมัย จึงศึกษาภาวะผู้น ากันเป็นจ านวนมาก จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่คิด
และมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซ่ึงสามารถจัดกลุ่มแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ดังน้ี 
 ทฤษฎีภาวะผู้นาตามคุณลักษณะ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เน้นการหาคุณลักษณะทั่วไปของผู้น า        
เพ่ือเปรียบเทียบกับบุคคลที่ไม่ใช่ผู้น าในการศึกษาภาวะผู้น าระยะแรก ๆ นักวิชาการให้ความส าคัญ   
กับคุณลักษณะส่วนตัว (Personal Traits) ของผู้น า โดยพยายามแยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างที่ด ารง
อยู่ในตัวผู้น า ตัวอย่างคุณลักษณะที่มีการระบุกันมากกว่าเป็นตัวช้ีวัดความเป็นผู้น า คือ ความเฉลียว
ฉลาด (Intelligence) ความซ่ือสัตย์ (Honesty) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
บุคคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ ได้ถูกก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแ ล้ว การวิเคราะห์
คุณลักษณะผู้น า 
 จากผลงานวิจัยเมื่อปี ค.ศ. 1948 ได้มีการค้นพบจุดร่วมส าคัญ 7 ประการ ของคุณลักษณะ
เชิงบุคลิกภาพกับการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเร่ิมสร้างสรรค์ ทักษะ
ด้านสังคม ความเช่ือมั่นในตนเอง พลังแห่งความรับผิดชอบ และความซ่ือสัตย์มั่นคงต่อหลักการ       
(พิชายรัตนดิลก ณ. ภูเก็ต 2552: 7) 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าเป็นแนวคิดแบบเก่าและได้หมดไปนานแล้ว แนวคิด
แบบเก่าเช่ือว่าคุณลักษณะของผู้น ามีความส าคัญ เช่น วินสตัน เชอร์ชิล คานที นโปเลียน มาร์ติน      
ลูเอร์คิง เป็นคุณลักษณะทางด้านร่างกายที่ท าให้เป็นผู้น า แต่จากการศึกษาเร่ืองผู้น าพบว่าการให้
ความส าคัญกับคุณลักษณะของผู้น าลดน้อยลง ท าให้แนวคิดคุณลักษณะของผู้น าเป็นที่ยอมรับเร่ือยมา
ตั้งแต่ปี 1904-1948 ได้ค้นพบคุณลักษณะต่าง ๆ ถึง 100 กว่าลักษณะแต่ผู้น าในยุคปัจจุบันที่มี
ประสิทธิภาพประกอบด้วยคุณลักษณะต่อไปน้ี 
 1. มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึงคุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้มีความพยายามสูง ในการท าให้
บรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค มีความคิด
ริเร่ิม ในหลาย ๆ ประเทศความต้องการประสบความส าเร็จของผู้บริหาร หมายถึง การเจริญเติบโต
ขององค์การ ผู้น าเน้นความส าเร็จในการท างานผู้น ามีแรงขับในการท างานสูง 
 2. มีแรงจูงใจสูง (Leadership Motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับเท่าน้ันแต่มี
ความต้องการอ านาจสูง ชอบที่จะน ามากกว่าตาม ความต้องการอ านาจคือความพยายามมีอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืน และมีอ านาจในการท าให้ผู้อ่ืนยอมรับไว้วางใจและท างานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 
 3. มีความสัตย์ซ่ือ ( Integrity) หมายถึง ผู้น าที่มีคุณลักษณะที่กระท าตามที่ได้พูดไว้ รักษา
ค ามั่นสัญญา เพ่ือท าให้ผู้อ่ืนเกิดความไว้วางใจ (Trust) ส่วนความซ่ือสัตย์ (Honesty) ท าให้บุคคลอ่ืน
เช่ือถือ (Credibility) เท่าน้ัน 
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 4. มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) หมายถึง ผู้น ามีความมั่นใจในตนเองชอบ
ท างานที่ท้าทายความสามารถเช่นเช่ือมั่นว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่ามีอุปสรรค ตัดสินใจได้ในสภาพ  
ความไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความมั่นใจในตนเอง 
 5. มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of the Business) หมายถึง ผู้น ามีความรู้มาก     
ในเชิงธุรกิจเช่นอุตสาหกรรม การแข่งขัน เทคโนโลยีต่าง ๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ชอบการเรียนรู้มี
ความเฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูงมีความเช่ียวชาญในเร่ืองที่ เก่ียวข้องในการท างานของ
องค์การ 
 คุณสมบัติทั่วไปของผู้น าที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จในการท างาน ดังน้ี (เนตร์พัณณา 
ยาวิราช 2556: 194-195) 
 1. มีความเฉลียวฉลาด สติปัญญาดี มีการตัดสินใจที่ดีและมีความสามารถในการพูด 
 2. ได้รับความส าเร็จในการศึกษา มีการศึกษาดี และมีสุขภาพดี 
 3. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และมีความมั่นคงทางอารมณ์ 
 4. มีความมานะพยายามและผลักดันให้บรรลุความส าเร็จ 
 5. มีทักษะทางสังคมมีส่วนร่วมในสังคมและปรับตัวให้เข้ากันได้ดีกับกลุ่มและบุคคล ต่าง ๆ 
 6. มีความปรารถนาที่จะมีสถานะต าแหน่งทางสังคมที่ดี 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (อนิวัช แก้วจ านงค์ 2556: 158) ในช่วงปี 1940-1950 โดนการ
น าเสนอแนวคิดจ าแนก ให้เห็นคุณลักษณะเด่นซ่ึงเป็นคุณลักษณะภายในของบุคคลหรือคุณลักษณะ
ของแต่ละบุคคลมี 6 ประการดังน้ี 
 1. คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) เป็นคุณลักษณะ ส่วนบุคคลเช่น 
ความสูง น้ าหนัก รูปร่าง หน้าตาและพลัง เป็นต้น 
 2. คุณ ลักษณ ะด้ านบุ ค ลิกภ าพ (Personality Characteristics) เป็ นคุณ ลักษณ ะ            
ที่แสดงออกต่อบุคคลอ่ืน เช่น ยิ้ม ง่าย ร่าเริง สด ช่ืนแจ่มใส อารมณ์ดีตลอดเวลา ไม่เครียดและ       
เคร่งขรึมจนบุคคลอ่ืนเกรงกลัว และไม่อยากเข้าใกล้ เป็นคนที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นต้น 
คุณลักษณะเห ล่าน้ีเป็นลักษณะข่ม (Dominance) ซ่ึงเป็นลักษณะด้านบุค ลิกภาพที่สามารถ
เปรียบเทียบความแตกต่างได้และเป็นส่วนหน่ึงของการมีภาวะผู้น า 
 3 . คุ ณ ลั กษ ณ ะที่ เ ก่ี ย วข้ องกั บ งาน (Task-Related Characteristics) เป็ น ทั ก ษ ะ
ความสามารถส่วนบุคคลในการให้ความสนใจและใส่ใจต่อทุกปัจจัยที่เก่ียวข้องในงาน เช่น การใช้
สติปัญญา การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมและทักษะด้านเทคนิคการท างาน เป็นต้น 
 4. คุณลักษณะด้านเฉลียวฉลาด (Intelligence Characteristics) เป็นคุณลักษณะเด่นส่วน
บุคคลที่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ในทุกคน 
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 5. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลหน่ึง
สามารถเข้าหาบุคคลอ่ืนได้อย่างง่าย สามารถเข้าร่วมกิจกรรมร่วมกับบุคคลอ่ืนและสังคมได้อย่างน่า
อัศจรรย์และได้รับการตอบรับอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ ในปัจจุบันพบว่าหากผู้น ามีสถานภาพด้าน
เศรษฐกิจและสังคมในระดับดีด้วยแล้วยิ่งสร้างความโดดเด่นให้กับผู้น าเพ่ิมขึ้น 
 6. คุณลักษณะภูมิหลังทางสังคม (Background Characteristics) ภูมิหลังของแต่ละบุคคล
ย่อมมีความโดดเด่นและแตกต่างกันจะช่วยสร้างความน่าเช่ือถือและศรัทธาให้เกิดขึ้นกับบุคคลอ่ืนได้
ง่าย เช่น ชาติตระกูล คุณงามความดีของบรรพบรุษ และรางวัลจากการท าความดี เป็นต้น การศึกษา
แนวคิดทฤษฎีผู้น าในยุคแรกส่วนใหญ่เป็นการเฝ้าสังเกตเพ่ือค้นหาลักษณะเด่นของผู้น าที่แสดงออกมา 
โดยอาจมีการท านายหรือวิเคราะห์ล่วงหน้าว่าผู้น าแต่ละแบบมีลักษณะที่แตกต่างกันในเร่ืองใด 
 คุณสมบัติของผู้น าดังกล่าวข้างต้นน้ันเป็นคุณลักษณะที่มีความจ าเป็นและความส าคัญต่อ
ความเป็นผู้น า เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าเป็นคุณสมบัติที่สามารถสร้างขึ้นมาได้ มิได้มีมาแต่ก าเนิด
สามารถฝึกฝนกันได้ สรุปได้ว่าทฤษฎีผู้น าตามคุณลักษณะเป็นทฤษฎีหน่ึงที่ได้รับการยอมรับใน ยุค
แรก เน้นที่คุณลักษณะบุคคลในการน า หรือเรียกกันว่าทฤษฎีขีดความสามารถส่วนบุคคลที่ยาก แก่
การเลียน แบบหรือเอาอย่างซ่ึงเช่ือว่าคุณลักษณะดังกล่าวได้มาตั้งแต่ก าเนิด เช่นคุณลักษณะทาง
ร่างกาย คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม คุณลักษณะด้านสติปัญญาและความสามารถ คุณลักษณะ
ด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน คุณลักษณะทางสังคมน่ันเอง 
 ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น า (Leadership Behavior Approach) 
ทฤษฎีเก่ียวกับผู้น าเป็นการศึกษาวิจัยถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้น าในองค์การตลอดมา เพ่ือค้นหา
พฤติกรรมผู้น าที่ มีประสิทธิภ าพ จากการวิจัยของ Ronald Lippitt and Ralph White แห่ ง
มหาวิทยาลัยโอไฮโอว่าศึกษาพฤติกรรมผู้น าในปี ค.ศ. 1930 พบว่าผู้น ามี 3 แบบคือ (วิภาดา คุปตา
นนท์ 2544: 242- 247) 
 1. ผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม (Autocratic Leadership Style) ผู้น าแบบ เผด็จการ
มีพฤติกรรมการท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก รวมอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองโดยเป็น ผู้ส่ังการให้
พนักงานน าไปปฏิบัติ มีการควบคุมบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ก าหนดการท างานที่ชัดเจน แสดงความ
เป็นนายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีการลงโทษหากพนักงานฝ่าฝืนหรือท าความผิด ท าให้พนักงาน           
มีความรู้สึกไม่พอใจในตัวผู้น า และอาจแสดงความก้าวร้าวได้ 
 2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) หมายถึง ผู้น าที่ให้เสรีภาพ
แก่พนักงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจ ให้พนักงานได้แสดง ความคิดเห็นและ
มีอิสระในการท างาน เพราะมีความเช่ือมั่นในความสามารถของพนักงาน 
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 3. ผู้น าแบบเส รีนิยม (Laissez-Faire Leadership Style) หมายถึง ผู้น าที่ป ล่อยให้
พนักงานท างานได้อย่างมีเสรีภาพเต็มที่โดยผู้น าจะไม่เข้ามาเก่ียวข้องไม่มีบทบาทมากนัก เป็นเพียง
ผู้ดูแลอยู่ห่าง ๆ เท่าน้ัน ท าให้บางคร้ังพนักงานไม่สามารถหาข้อสรุปได้และอาจเกิดความขัดแย้งกัน 
 จากการศึกษาพบว่าผู้น าแบบประชาธิปไตย เป็นที่พึงพอใจแก่พนักงานมากกว่าผู้น าแบบ
เผด็จการหรืออัตตนิยม การศึกษาภาวะผู้น าที่เน้นคุณลักษณะของผู้น าได้เปล่ียนมาสู่การให้ ความ
สนใจเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรม ผู้น าซ่ึงมีการแสดงออกในด้านต่างๆ เช่น ในการตัดสินใจของผู้น า 
Robert Tennenbaum and warren Schmidt ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในการตัดสินใจ 
ที่มี ลักษณะต่อเน่ืองกันโดยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขอบเขตของความเป็นอิสระที่ ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา และการใช้อ านาจห น้าที่ของผู้น าในการยอม ให้ ผู้ใต้บังคับบัญชามี อิสระ               
ในการตัดสินใจได้มากน้อยเพียงใด พฤติกรรมของผู้น ามีทั้งเป็นแบบอัตตนิยม และทฤษฎีเก่ียวกับ
พฤติกรรมการตัด สินใจของผู้น า (Continum of Leadership Behavior that Emphasizes on 
Decision Making) สรุปดังน้ี 
 ผู้น าแบบที่ 1  เป็นผู้บริหารที่ท าการตัด สินใจและแจ้งให้พนักงานทราบโดยผู้บริหาร          
มีพฤติกรรมการตัดสินใจที่มีการวิเคราะห์ปัญหา การวิเคราะห์ทางเลือกที่จะแก้ปัญหา เลือกทางเลือก
และการทางเลือกน้ันไปปฏิบัติ ผู้บริหารใช้การส่ังการ พนักงานไม่มีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 ผู้น าแบบที่  2  ผู้บริหารก าหนดปัญหาและตัด สินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ โดยชักจูง          
ให้พนักงานยอมรับและน าไปปฏิบัติตามที่ได้ตัดสินใจ 
 ผู้น าแบบที่  3  ผู้บ ริหารท าการตัด สินใจโด ยพยามยามชักชวนให้พ นักงานยอมรับ            
ให้พนักงานได้สอบถามได้ 
 ผู้น าแบบที่ 4 ผู้บริหารยอมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจบ้างบางส่วน แต่ผู้บริหาร
เป็นผู้ตัดสินใจขั้นสุดท้าย 
 ผู้น าแบบที่ 5 ผู้บ ริหารให้พนักงานได้มี โอกาสเสนอแนวทางแก้ปัญหาก่อนที่ผู้บริหาร       
จะตัดสินใจแต่ผู้บริหารยังคงเป็นผู้ตัดสินใจคนสุดท้าย 
 ผู้น าแบบที่ 6 ผู้บริหารระบุปัญหาและขอบเขตการตัดสินใจที่จะท าได้โดยให้กลุ่มพนักงาน  
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 ผู้น าแบบที่ 7 ผู้บริหารยอมให้กลุ่มตัดสินใจได้ สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีความเท่าเทียมกัน    
ในการแก้ปัญหาโดยกลุ่ม กลุ่มจะมีการประเมินวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน พิจารณาแนวทางแก้ปัญหา    
ที่จะเป็นไปได้ เลือกทางเลือกเพ่ือน าไปปฏิบัติโดยที่ทุกคนในกลุ่มเข้าใจวิธีปฏิบัติในการแก้ปัญหา 
 ผู้น าแบบที่ 8 ผู้บริหารยอมให้พนักงานมีอิสระอย่างเต็มที่ในการตัดสินใจ 
 2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น า (Behavior Approach) 
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 แนวคิด เก่ียวกับพฤติกรรมผู้น าเป็นการศึกษาเก่ี ยวกับพฤติกรรมที่ดีของผู้เป็นผู้น าที่ดี        
ที่ท างานให้ส าเร็จโดยท าให้ พนักงานมีความสุขและพึงพอใจ แนวคิด น้ีไม่ ได้ ให้ความส าคัญ             
กับคุณลักษณะของผู้น า แต่เน้นที่พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในด้านต่างๆ ดังน้ี 
 1. พฤติกรรมการท างาน (Task Performance) พฤติกรรมการท างานของผู้น าที่ดีคือความ
พยายามที่จะท างานให้บรรลุถึงเป้าหมาย มิติต่างๆ ที่เก่ียวกับการท างานได้แก่ การให้ความสนใจ      
ในผลผลิต ผู้น าแบบส่ังการ ผู้น ามุ่งงาน เป็นต้น ผู้น าที่ท างานให้ส าเร็จจะให้ความส าคัญเน้นที่        
การท างานด้วยความรวดเร็ว มีคุณภาพและมี ความถูกต้องสูง ปริมาณงานมากและด าเนิน            
ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับที่ก าหนด 
 2. พฤติกรรมการรักษาความสัมพันธภาพกับกลุ่ม (Group Maintenance) หมายถึง
พฤติกรรมที่ผู้น าสามารถท างานและสร้างความพึงพอใจให้แก่สมาชิกที่ร่วมงานด้วย มีความเข้ากันได้ดี
และมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอ่ืน มีเสถียรภาพทางสังคมสูง มิติเหล่าน้ีเรียกว่าให้ความสนใจกับคน 
ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบมุ่งคน พฤติกรรมผู้น าให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืน    
พึงพอใจ 
 การศึกษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกันใน    
3 ลักษณะอย่างเห็นได้ชัด คือ 
  2.1 พฤติกรรม ผู้น าที่ มุ่ งค น (People-Oriented Behaviors) ที่ ให้ค วามส าคัญ         
ต่อสมาชิกหรือพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาส 
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจ และเข้าใจความต้องการของคนงาน 
  2.2 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงาน (Task-Oriented Behaviors) ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จ
ของการท างาน เน้นการสร้างงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติเพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมาย 
 3. การศึกษาของ Ohio State University ได้สรุปว่าพฤติกรรมของผู้น าสามารถ แบ่งได้
เป็น 2 ด้าน คือ 
  3.1 พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation Structure) ที่ ผู้น าให้ความส าคัญ      
กับกฎเกณฑ์ การบังคับบัญชา เน้นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่ง และเน้นผลงานที่เกิดจากการท างาน
ตามโครงสร้าง 
  3.2 พฤติกรรมที่มุ่ งความสัมพันธ์  (Consideration) ผู้น าจะให้ความส าคัญ กับ       
การมีความสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก Managerial Grid   
เป็นตัวอย่างหน่ึงของการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ผนวกแนวคิดทางพฤติกรรมต่างๆ เข้าด้วยกัน   
โดยBlake และ Mouton ได้สร้างตาราง มิติ โดยให้แกนนอนแทนผู้น าที่มุ่งผลงาน (Production-
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Oriented Leader) และแกนตั้ งแทนผู้น าที่มุ่ งคน (People-Oriented Leadership) ซ่ึงผู้น าที่ มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ผู้น าที่มุ่งทั้งงานและคน (มัลลิกา ต้นสอน 2544: 52) 
 ทฤษฎีผู้น าสองมิติ (Two-Dimension of Leadership) 
 การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของนักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) พบว่า
ผู้น ามีสองแบบคือผู้น าที่มุ่งงาน (Initiating Structure) และผู้น าที่มุ่งคน (Consideration) การศึกษา
ในค ร้ังน้ี ได้ น าเอาแบบสอบถาม เพ่ือใช้ วัดพฤติกรรมของผู้น าที่ เรียกว่า (Leader Behavior 
Description Questionnaire) หรือ LBDQ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับค าอธิบายลักษณะของ
พฤติกรรมของผู้น าที่ช้ีบอกถึงความเป็นผู้น าแบบมุ่งงาน และผู้น าแบบมุ่งคน ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยข้อค าถามมุ่งไปถึงผู้น าสองแบบที่ปรากฏออกมาจากการวิจัยสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
ทั้งสองชนิดสามารถแบ่งได้เป็น 4 รูปแบบ  
 ภาวะผู้น า 4 แบบ ตามแนวคิดผู้น าสองมิติ จากการศึกษาของนักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
ทฤษฎีเก่ียวกับผู้น าสรุปดังน้ี 
 1. ผู้น าที่มุ่งงานต่ าและมุ่งคนสูง (Low Structure High Consideration) 
 2. ผู้น าที่มุ่งงานต่ าและมุ่งคนต่ า (Low Structure Low Consideration) 
 3. ผู้น าที่มุ่งงานสูงและมุ่งคนสูง (High Structure High Consideration) 
 4. ผู้น าที่มุ่งงานสูงและมุ่งคนต่ า (High Structure Low Consideration) 
 การศึกษาผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานและสัมพันธภาพควรมีการพิจารณาศึกษาร่วมกัน 
เมื่อผู้น ามีพฤติกรรมในการค านึงถึงงานสูง ก็ควรมีพฤติกรรมในการค านึงถึงสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน      
สูงด้วย ผู้น าที่ค านึงถึงงานและความสัมพันธภาพกับพนักงาน (Performance and Maintenance 
Behavior) หมายถึง ผู้น าที่ ให้ ความส าคัญ กับทั้ งการท างานและความสัมพันธ์ อันดี กั บ ผู้ อ่ืน           
ทั้งน้ีการศึกษาพบว่าพฤติกรรมที่มุ่งรักษาสัมพันธภาพ (Mainternance) หรือที่ เรียกว่าผู้ที่มุ่ งคน 
(Consideration) ท าให้ เกิดการร้องทุกข์ห รือการลาออกจากงานน้อยกว่าในทางตรงข้าม ผู้น า          
ที่ค านึงถึงงานหรือมุ่ งงาน (Performance) หรือที่ เรียกว่า (Initiating Structure) ท าให้พนักงาน    
ร้องทุกข์และมีอัตราการลาออกสูงกว่าผู้น าที่มุ่งคน 
 The University of Michigan Model นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกน พบว่าผู้น าแบ่งได้
เป็น 2 แบบคือมุ่งงาน (Job-Centered) และมุ่งพนักงาน (Employee Center Leadership Style) 
 ทฤษฎีตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) 
 ทฤษ ฎี ต าข่ ายการบ ริห าร โด ย  Robert R Blake and Jane S. Mouton เรี ยกว่ า 
Managerial Grid ทฤษฎีน้ีเน้นที่ผู้น าที่ ให้ความส าคัญกับงาน และผู้น าที่ ให้ความส าคัญกับคน       
โดยความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าสองแบบสามารถก าหนดได้เป็นผู้น า 5 แบบ ดังน้ี 
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 การบริหารแบบ 1.1 หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนและให้ความส าคัญกับงานน้อย
เรียกว่าผู้น าแบบเฉื่อยชาหรือ ( Impoverished Management) หมายถึง ผู้น าที่ใช้ความพยายาม    
ในการท างานน้อยมากและไม่สนใจความสัมพันธ์กับพนักงาน 
 การบริหารแบบ 1.9 หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนมากและให้ความส าคัญกับงาน
น้อยเรียกว่าผู้น าแบบสโมสรหรือ (Country Club Management) ผู้น าต้องการสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่พนักงานมากมีความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน มีบรรยากาศเป็นมิตรกับพนักงาน และจัดหา       
ส่ิงอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานอย่างเต็มที่โดยไม่สนใจการท างานมากนัก 
 การบริหารแบบ 9.1 หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนมากและให้ความส าคัญกับคน
น้อยเรียกว่าผู้น าแบบใช้อ านาจหน้าที่ ในการท างาน หรือ (Authority-Compliance) การท างาน       
มีประสิทธิภาพโดยผู้น าเป็นผู้ก าหนดการท างาน เป็นผู้จัดสภาพการท างานให้แก่พนักงานแต่ไม่ให้
ความส าคัญกับจิตใจของพนักงาน 
 การบริหารแบบ 5.5 หมายถึง ผู้น าทางสายกลาง หรือผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคน และ   
งานเท่า ๆ กัน หรือเรียกว่า (Middle of the Road Management) เป็นผู้น าที่ให้การตอบสนอง    
ต่อการท างานส าเร็จและเป็นที่พึงพอใจของพนักงานด้วย 
 การบริหารแบบ 9.9 หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนสูงมากและให้ความส าคัญกับงาน
สูงม าก เป็ น ผู้น า ห รือ(Authority-Compgliance) การท างานมี ป ระสิทธิภ าพโดย ผู้น าเป็ น              
ผู้ก าหนดการท างานเป็ นผู้จัดสภาพการท างานให้แก่พนักงานแต่ไม่ ให้ความส าคัญ กับจิตใจ           
ของพนักงาน 
 ทฤษฎีแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผู้น ากับสมาชิก (LMX Theory) Leader-Member 
Exchange Theory) 
 ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น าให้ความส าคัญกับกลุ่มและกับตัวบุคคลโดยตรงเรียกว่าทฤษฎี
ผู้น าที่ค านึงถึงความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Leader-Member Exchange Theory) หรือ (LMX Theory) 
หมายถึงผู้น าที่เน้นที่การค านึงถึงกลุ่มเป็นอย่างมากมีความไว้วางใจกันในกลุ่ม มีการส่ือสารที่เปิดเผย
จริงใจต่อกัน ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน มีความซ่ือสัตย์ซ่ึงกันและกัน มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันเป็น      
ที่น่าพอใจและท าให้ ได้ผลงานที่ดี  ลักษณะของผู้น าตามทฤษฎี (LMX Theory) ยอมให้พนักงาน       
มี ส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่ผู้น าตัดสินใจโดยยอมให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจด้วย 
 ทฤษฎี LMX น้ีประกอบด้วย 3 ขั้นตอนของการศึกษาพนักงานและผู้น า โดยศึกษาจาก 
 1. ความสัมพันธ์ในงานตั้งแต่ในตอนเร่ิมต้นผู้น าและพนักงานยังเป็นคนแปลกหน้ากันอยู่ 
ผู้น ามีความคาดหวังส่ิงที่พนักงาน 
 2. เมื่อผู้น าและพนักงานมีความคุ้นเคยกันยิ่งขึ้นก็จะมีบทบาทร่วมกัน 
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 3. ผู้น าและพนักงานมีความสัม พันธ์จนถึงจุด อ่ิมตั วที่ เป็นพฤติ กรรมที่ถาวรท าให้
ความสัมพันธ์ที่สัมพันธภาพน้ีไม่เปล่ียนไป ไมตรีจิตระหว่างผู้น าและพนักงานยังคงมีอยู่ภายในกลุ่ม 
และภายนอกกลุ่ม สัมพันธภาพน้ีอยู่บนพ้ืนฐานของความไว้เน้ือเช่ือใจและการยอมรับนับถือ 
 การสร้างพนักงานให้มีส่วนร่วมในการท างาน (Partnership Building) ขั้นตอนที่สาม    
ของการศึกษาเน้นที่ผู้น าได้พัฒนาประสิทธิภาพของความสัมพันธ์กับพนักงานกลุ่มจ านวนมากหรือไม่ 
โดยเน้นว่าผู้น าท าอย่างไรกับพนักงานแต่ละคน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพท าให้สัมพันธภาพระหว่างผู้น า
และพนักงานมีคุณภาพสูง ผู้น าจะปฏิบัติต่อพนักงานแตกต่างกันบางคนมีความสัมพันธ์ทางบวก      
กับพนักงานหรือเป็นผู้น าที่มุ่งคนหรืออาจมีความเป็นผู้น าที่มุ่งงานก็ได้ ทั้งน้ีเพราะขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของพนักงานแต่ละคน ในกรณีน้ีผู้น าได้ถูกอบรมให้ เสนอโอกาสที่จะท าให้มีความสัมพันธ์สูงต่อ
พนักงาน ส่งผลให้ผลงานดีขึ้น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพนักงานแต่ละคน ผู้น าสามารถท าให้ผลการ
ท างานสูงขึ้นตามไปด้วยและพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้น าจะให้การสนับสนุน ให้ก าลังใจ
และอบรมท าให้พนักงานตอบสนองด้วยผลงานที่ดีขึ้นตามมา ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ส่วนตัวและ
ความสัมพันธ์ในงานกับพนักงานแต่ละคน  
 การสร้างระบบเครือข่าย (System and Network) ในขั้นสุดท้ายของการศึกษาเสนอแนะ
ว่าผู้น าสามารถขยายระบบการท างานให้ใหญ่มากกว่าที่จะเน้นการศึกษาผู้น าและพนักงาน การมี
เครือข่ายที่กว้างใหญ่ส าหรับผู้น าสามารถที่จะแยกการท างานออกเป็นหน่วยย่อยหน้าที่และ ส่วนงาน
ย่อย ความสัมพันธ์ไม่ได้จ ากัดอยู่ที่พนักงานแต่ยังรวมถึงเพ่ือนร่วมงาน ผู้ร่วมทีมและผู้ถือหุ้น 
 จากค ากล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น า จากการวิจัยของ 
Ronald Lippitt and Ralph White แห่งมหาวิทยาลัยไอโอท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าในปี ค.ศ. 
1930 พบว่าผู้น ามี 3 แบบ คือผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบ
เสรีนิยม ทางด้านแสดงออกของผู้น าแบ่งเป็น 2 ด้านคือ พฤติกรรมการท างานและพฤติกรรม         
การรักษาสัมพันธภาพกับกลุ่ม สรุปว่า 1 . พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้างและพฤติกรรมที่มุ่ ง
ความสัมพันธ์ ยังรวมทั้งทฤษฎีผู้น าสองมิติ แบ่งเป็นดังน้ี 1. มุ่งงานต่ า มุ่งคนสูง 2. มุ่งงานสูง มุ่งคนสูง 
3. มุ่ งงานต่ า มุ่งคนต่ า 4 . มุ่ งงานสูง มุ่ งคนต่ า การศึกษาของ University of Michigan สรุปว่า
พฤติกรรมผู้น าที่มุ่ งคนและพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงาน Robert R Blake and Jane S. Mouton 
เจ้าของทฤษฎีตาข่ายการบริหาร เรียกว่า Managerial Grid ทฤษฎี น้ีเน้นที่ผู้น าที่ให้ความส าคัญ      
กับงาน และผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคน โดยความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าสองแบบสามารถก าหนดได้เป็น
ผู้น า 5 แบบ 1,1 1,9 9,1 5,5 และ 9,9 และทฤษฎีแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผู้น ากับสมาชิก    
(LMX Theory) เรียกว่าทฤษฎีผู้น าที่ค านึงถึงความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 1. ผู้น า  
มีความคาดหวังส่ิงที่พนักงานท า 2. มีบทบาทร่วมกัน 3. สัมพันธภาพบนพ้ืนฐานความไว้เน้ือเช่ือใจ
และการยอมรับนับถือ ทั้ งน้ีพฤติกรรมผู้น ามีความส าคัญต่อการท างานในหน่วยงาน ก่อให้ เกิด
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ความส าเร็จหรือล้มเหลว โดยที่ผู้น าจะมีความสามารถในการควบคุมการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
เพียงใด การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่ม ทั้งน้ีผู้น าสามารถ
เลือกแต่ละพฤติกรรมมาใช้ได้ให้เหมาะสมกับตนเองและกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา โดยค านึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงานเป็นหลัก 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approaches to Leadership) 
 เป็นการศึกษาที่เน้นการปรับสภาพการน า หรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
ที่เปล่ียนแปลงไป ลักษณะของการน าก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ีจะหารูปแบบการน าที่เหมาะสม
และเกิดผลดี ในสถานการณ์ต่าง ๆ (ดิลก ถือกล้า 2547: 7 ) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
(Situational Approaches to Leadership) (The Vroom-Yetton-Jago Model) เป็ น แน วคิ ด    
ที่เกิดจากการศึกษาของ Vroom-Yetton-Jago ได้เน้นเร่ืองความเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม แนวคิด  
ของเขาเน้นที่การประเมินปัญหาตามสถานการณ์ก่อนการตัด สินใจโดยพิจารณาจากปัญหาและ
วิเคราะห์สถานการณ์ของปัญหาโดย การตอบค าถาม 8 ข้อ แต่ละข้อค าถามในการวิเคราะห์             
มีความส าคัญต่อการตัดสินใจของผู้น า เขาได้สร้างโมเดลการตัดสินใจแบบต้นไม้ในการตอบค าถามทุก
คร้ังจนกระทั่งมีทางเลือก 10 ทางเลือกในขั้นสุดท้ายในการตัดสินใจที่มีความเป็นไปได้ การตัดสินใจ   
มีรูปแบบทั้งหมด 5 รูปแบบ และมีการก าหนดข้อค าถาม 8 ข้อ ดังต่อไปน้ี 
 จากการตัดสินใจของผู้น าแบบต่าง ๆ สามารถแบ่งผู้น าได้เป็น 3 กลุ่ม ดังน้ี 
 1. ผู้น าแบบ AI และ AII เรียกว่าเป็นผู้น าแบบอัตตินิยม (Autocratic Leader) 
 2. ผู้น าแบบ CI และ CII เรียกว่าเป็นผู้น าแบบกลุ่ม (Consultative Leader) 
 3. ผู้น าแบบ GI เรียกว่าเป็นผู้น าแบบกลุ่ม (Group Leader) 
 ผู้น าทั้ง 5 แบบน้ี เกิดจากความแตกต่างกันของผู้น าในการตัดสินใจที่พิจารณาตามแผนภูมิ
ต้นไม้ ภายใต้เง่ือนไขในการตอบข้อค าถามต่าง ๆ ท าให้ได้ข้อสรุปของการตัดสินใจในลักษณะ          
ที่แตกต่างกันตามสถานการณ์ 
 ทฤษฎีผู้น ามุ่งสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory)  
 ทฤษฎีน้ีจะพยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผู้น าที่มีต่อการจูงใจ ความพึงพอใจ 
และการปฏิบัติงานของสมาชิก (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์ ) อรรถมานะ 2543: 7) มีการเน้นที่
เป้าหมาย โดยดูพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก เพ่ือให้สมาชิกประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย      
ของบุคคลและองค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การ 
ผู้น าสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตามได้ โดยการให้รางวัล เจ้าของแนวคิดคือ Robert 
House ได้น าเอาแนวคิดเก่ียวกับอิทธิพลของผู้น าและผู้ตามในการรับรู้เก่ียวกับเป้าหมายและหนทาง
ไปสู่เป้าหมายในการท างานร่วมกัน องค์ประกอบของทฤษฎีวิถีเป้าหมาย คือพิจารณาคุณสมบัติ       
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ของพนักงาน แรงกดดันของสภาพแวดล้อมและความต้องการของพนักงานที่ต้องการบรรลุเป้าหมาย 
ทฤษฎีผู้น าแบบวิถีเป้าหมายแบ่งผู้น าเป็น 4 แบบคือ 
 1. ผู้น าแบบส่ังการ (Directive Leadership Style) หมายถึง ผู้น าที่เน้นการใช้อ านาจ
หน้าที่กับพนักงานเพราะพนักงานยอมรับในอ านาจหน้าที่ เป็นรูปแบบการท างานที่เน้นงานเหมาะกับ
พนักงานที่มีความสามารถน้อย การส่ังการจะช่วยให้พนักงานเข้าใจและท างานได้ 
 2. ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership Style) เน้นรูปแบบการท างาน ที่เน้นคน 
ให้ความส าคัญกับกลุ่ม โดยการให้การสนับสนุนในการจัดหาส่ิงอ านวยความสะดวก ในการท างาน    
ให้การจัดหาส่ิงจูงใจในการท างานรวมทั้งการให้ก าลังใจ 
 3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership Style) เก่ียวกับการตัดสินใจที่ผู้น า
และพนักงานมีส่วนร่วมในการตัด สินใจ รูปแบบน้ีเหมาะสมกับพนักงานที่ชอบการท างานโดย        
การควบคุมตนเอง (internal locus of control) เพราะพนักงานชอบที่จะมีอ านาจในการกระท า  
ของตนเอง 
 4 . ผู้น าแบบ บ รร ลุผลส า เร็จ สู งสุด  (Achievement-Oriented Leadership Style) 
หมายถึง ผู้น าที่จูงใจพนักงานให้ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ เช่น มีการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและ
การให้รางวัลแก่ผลการท างานที่น่าพอใจ  
 ทฤษฎี ผู้น าต ามสถ านการณ์ ของเฮอ ร์ ซ่ีย์  เบลด์ ชาร์ด  (Hersey and Blanchard 
Situational Theory)   
 ได้น าแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาประยุกต์  คือ พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง 
(Initiation Structure) และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) และอธิบายว่า ภาวะผู้น า
แบบต่าง ๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผู้น า 4 รูปแบบ 
(เนตร์พัณณา ยาวิราช 2556: หน้า 208) แนวคิดน้ีเน้นที่คุณลักษณะของผู้ตามที่เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญของสถานการณ์ในการพิจารณาพฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ระดับความพร้อมของพนักงาน
แตกต่างกัน เช่น พนักงานที่มีความไม่มั่นคงในการท างาน มีความต้องการผู้น าที่แตกต่างจากคนที่มี
ความสามารถมากมีทักษะในการท างาน มีความมั่นใจและเต็มใจที่จะท างาน รูประฆังคว่ าแสดงถึง
รูปแบบผู้น าต่าง ๆ 4 แบบดังน้ี 
 1. ผู้น าแบบบอกกล่าว (Telling) หรือ S1 หมายถึง รูปแบบผู้น าแบบส่ังการและก าหนดทิศ
ทางการท างานที่ชัดเจนเป็นแนวทางส าหรับพนักงาน ความพร้อมของพนักงานต่ า หรือ R1 
 2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) หรือ S2 หมายถึง การที่ผู้น าให้พนักงานได้พิจารณา
ปัจจัยภายในต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ ความพร้อมของพนักงานปานกลาง หรือ R2 
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 3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating) หรือ S3 หมายถึง ผู้น าให้การสนับสนุนและส่งเสริม
ให้ผู้อ่ืนเจริญก้าวหน้าโดยการแนะน าและพัฒนาทักษะในการท างานความพร้อมของพนักงานปาน
กลาง หรือ R3 
 4. ผู้น าแบบการมอบหมายงาน (Delegating) หรือ S4 หมายถึง ผู้น าที่ส่ังการและ ให้การ
สนับสนุนเพียงเล็กน้อย พนักงานมีความรับผิดชอบในงานอยู่แล้วในสถานการณ์การท างานน้ัน    
ความพร้อมของพนักงานสูง หรือ R4 
 นอกจากน้ี Hersey & Blanchard ถือว่าเป็นผู้พัฒนาทฤษฎี น้ีขึ้น ในระยะแรกเรียกว่า 
ทฤษฎีวงจรชีวิตของภาวะผู้น า (Life-Cycle Theory of Leadership) โดยได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็น
สองมิติ เช่นเดียวกับผลการศึกษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คือ พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) ซ่ึงผู้น าจะ
ให้บุคคลหรือกลุ่ม ท าหน้าที่และมีความรับผิดชอบในงานว่า จะท าอะไร ท าอย่างไร ท าเมื่อไร และท า
ที่ไหน เป็นต้น และ พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ซ่ึงผู้น าจะใช้การติดต่อส่ือสาร
แบบสองทางหรือมากกว่า พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณ์ใดพิจารณาจากความพร้อม 
(Readiness) ของผู้ใต้บังคับบัญชาใน ด้านคือ ด้านความสามารถ (Ability) ดูจากความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ที่จ าเป็นส าหรับงาน และ ด้านความเต็มใจ (Willingness) ที่จะท าให้งานส าเร็จ ดูจาก
ความเช่ือมั่น ความมีพันธะผูกพัน และแรงจูงใจที่จะท างานน้ัน ความพร้อมเหล่าน้ีจะแบ่งได้ ระดับที่
ต่อเน่ืองกัน คือ ระดับต่ า (R ) ระดับต่ าถึงปานกลาง (R ) ระดับปานกลางถึงสูง (R ) และ ระดับสูง    
(R ) ในแต่ละระดับมีเส้นโค้งตัดผ่านซ่ึงจะช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพร้อมระดับใด 
เป็นภาวะผู้น า รูปแบบดังน้ี  
 1. แบบก ากับ (Telling) ต้องก าหนดส่ิงที่จะท าและวิธีการด าเนินงานให้ ก ากับและควบคุม
อย่างใกล้ชิด ใช้ในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมต่ า ไม่มีความสามารถและไม่เต็มใจ 
หรือจะมีความเส่ียงเกินไปถ้าให้รับผิดชอบงานน้ัน  
 2. แบบขายความคิด (Selling) อธิบายถึงส่ิงที่จะท าและให้โอกาสในการท าความเข้าใจใน
งานที่จะท าน้ัน ใช้ในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความสามารถแต่มีความเต็มใจหรือมีความ
มั่นใจที่        จะท างานน้ัน  
 3. แบบมีส่วนร่วม (Participating) เน้นการติดต่อส่ือสารสองทางและความร่วมมือ ใช้ใน
สถานการณ์  ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานแต่ไม่มีความเต็มใจหรือมีความ
เส่ียงเกินไปที่จะให้ท างานน้ัน  
 4. แบบมอบอ านาจ (Delegating) ให้ความเป็นอิสระในการท างานมาก ใช้กับสถานการณ์             
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถ และมีความเต็มใจหรือความมั่นใจที่จะท างานน้ัน นอกจากทฤษฎี
ของ ผู้น าตามสถานการณ์ของ John van Maurik ได้ก าหนดรูปแบบของการบริหารตามสไตล์ หรือ 
Situation Leadership Style ซ่ึงมี 4 รูปแบบ ดังน้ี 
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  แบบ 1 การส่ัง/บงการ (Directing) ผู้น าแบบน้ีจะมีลักษณะคือการชอบส่ัง แต่ไม่ให้       
การช่วยเหลือ สนับสนุน ชอบให้ลูกน้องท าตามค าส่ังอย่างรวดเร็ว และอย่ามีปัญหากับค าส่ัง ภาวะ
ผู้น าแบบน้ีเหมาะสมกับงานที่มีระยะเวลาด าเนินงานส้ัน ๆ หรือกับลูกน้องที่เพ่ิงเคยท างานแบบน้ีเป็น 
คร้ังแรก หรือลูกน้องที่เพ่ิมเร่ิมต้นชีวิตการท างาน ใช้กับงานที่มีลักษะง่าย ๆ 
  แบบ 2 การสอน (Coaching) ผู้น าแบบน้ีมีลักษณะส่ังงานและคอยให้ความช่วยเหลือ
สนับสนุน เช่น เขาจะบอกว่า “น่ีคืองานที่คุณต้องท า และผมอยากให้ท าแบบน้ี ๆ ถ้าคุณมีปัญหาหรือ
ต้องการความช่วยเหลือ มาหาผมได้ทันที” 
  แบบ 3 การสนับสนุน (Supporting) ผู้น าแบบน้ีมีลักษณะจะให้การสนับสนุนมาก         
แต่ไม่ค่อยส่ังการหรือช้ีน า เป็นวิธีที่เหมาะกับสถานการณ์ที่มี ลูกน้องระดับอาวุโสท างานร่วมกัน        
ซ่ึงผู้น าจะต้องแสดงออกถึงความไว้วางใจในตัวลูกน้อง แต่นอกจากคอยให้ความช่วยเหลือแล้ว ผู้น ากับ
ลูกน้องยังสามารถท างานแก้ปัญหาร่วมกันได้ 
  แบบ 4 การมอบหมายงาน (Delegating) ผู้น าแบบน้ีมีลักษณะจะไม่ค่อยส่ังและคอย
ช่วยเหลือ ลูกน้องมีความสามารถอยู่ในระดับสูง และผู้น าก็ให้ความไว้วางใจในตัวลูกน้องคนน้ันอย่าง
มาก การมอบหมายงาน ไม่ได้หมายความว่า มอบหมายงานให้ลูกน้องแล้วก็ถอนตัวออกไปเลย 
 แต่ต้องคอยสนับสนุน มี ส่วนร่วม และคอยอ านวยความสะดวก ช่วยให้ลูกน้องประสบ
ความส าเร็จ ติดตามความก้าวหน้าตั้งแต่เร่ิมต้นจนส้ินสุด รวมทั้งเข้าไปมีส่วนร่วมตามความจ าเป็นเพ่ือ
คุมทิศทางและให้อยู่ในร่องในรอย ร่วมต่อสู้เพ่ือให้ส าเร็จ ขณะเดียวกัน ก็มองไปข้างหน้าคาดการณ์
ล่วงหน้า ในส่ิงที่อาจจะผิดพลาดหลงทาง เตรียมแผนฉุกเฉินปรับเปล่ียนได้ทันทีในกรณีที่จ าเป็นจริง ๆ 
เท่าน้ัน  
 หัวใจส าคัญในการใช้แบบภาวะผู้น าตามสถานการณ์ คือ ก าหนดระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม
และปฏิบัติตามแบบภาวะผู้น าตามที่ก าหนดไว้ ส่ิงที่เห็นชัดเจนในแบบภาวะผู้น าตามสถานการณ์ คือ 
ความคิดที่ว่าผู้น าควรจะช่วยผู้ตามให้มีวุฒิภาวะเจริญเติบโตมากที่สุดเท่าที่พวกเขาสามารถและเต็มใจ
ที่จะมีได้การพัฒนากลุ่มผู้ตามน้ีควรจะกระท าโดยปรับพฤติกรรมแบบภาวะผู้น าทั้ง แบบ ไปตามเส้น
โค้งรูประฆัง การพิจารณาแบบภาวะผู้น าแบบใดที่ควรน ามาใช้กับบุคคลในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นน้ัน 
พิจารณาจากขั้นตอนดังน้ี (สิทธิศักดิ์ นิระมล 2533) 
 ขั้นที่  1 พิจารณาว่ากิจกรรมของบุคคล หรือ กลุ่มที่ต้องการใช้อิทธิพล เป็นกิจกรรม
ประเภทใดของแต่ละประเภท เหล่าน้ีแตกต่างกันไปตามความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล ตัวอย่างเช่น 
หัวหน้างานธุรการ มีความรับผิดชอบในด้านหนังสือ เอกสารต่าง ๆ การเงินอ่ืน ๆ ฉะน้ัน ก่อนที่ผู้น า
จะเร่ิมพิจารณาแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมเพ่ือใช้กับบุคคลแต่ละคนน้ัน เขาจะต้องพิจารณาตัดสินว่า 
ลักษณะงานที่คนปฏิบัติอยู่น้ันเป็นลักษณะงานที่คนปฏิบัติอยู่น้ัน เป็นลักษณะงานประเภทใด เมื่อ
ตัดสินใจเร่ืองลักษณะงานได้แล้วก็พิจารณาในขั้นต่อไป 
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 ขั้นที่2 พิจารณาความสามารถ การจูงใจ (ระดับวุฒิภาวะ) ของบุคคลหรือของกลุ่ม ในแต่ละ
สายงาน 
 ขั้นที่3 เป็นขั้นสุดท้าย พิจารณาว่าแบบภาวะผู้น าแบบใดใน แบบ ที่เหมาะสมในแต่ละงาน 
 สรุปว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์มุ่งเน้นการศึกษาไปที่การบริหารงานของผู้น า       
ที่พฤติกรรม ลักษณะได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงาน โดยให้ความส าคัญมากกว่าก าลังใจของบุคคลากรหรือ
ผู้ตาม ส่วนพฤติกรรมที่มุ่งคน จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นมิตร พยายามให้ก าลังลูกน้องหรือผู้ตามอย่างดี
ที่สุดเพ่ือให้เกิดก าลังใจในการท างาน ทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพ่ือให้งานหรือองค์บรรลุผลที่ส าเร็จ 
นอกจากทฤษฎีน้ียังอธิบายว่า พฤติกรรมของผู้น าจะประกอบไปด้วย รูปแบบ ได้แก่ แบบบงการหรือ
แบบช้ีน า ซ่ึงจะใช้กฎ ข้อบังคับเป็ นเกณฑ์  แบบสอนงาน ค่อยเป็ นค่อยไปที่ละเล็ กละน้อย            
แบบสนับสนุนจะค่อยให้ก าลังใจ และมองเห็นความดีในการท างานของพนักงาน และแบบมอบหมาย
งาน เป็นให้อ านาจในการตัดสินบางส่ิงบางอย่างแทนตัวผู้น า ซ่ึงจะให้ค่าของผู้ตามอย่างดีที่สุด  
 2.2.10 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามการเปล่ียนแปลง 
 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้ที่มีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก         
แต่มีแนวคิดทฤษฎีหน่ึงที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง” 
(Transformational Leadership) ทฤษฎีน้ีสามารถน าไปประยุกต์ได้ใช้ได้ และสามารถพัฒนาภาวะ
ผู้น าน้ีได้ในทุกองค์การ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน้ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ ผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งของกลุ่มและของผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคติต่อการท างาน ความพึงพอใจ ในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดี (Organizational CitizenshipBehavior : 
OCB) รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์การ และตัวแปรหรือปัจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย หรือเรียกว่า
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (รัตติกรณ์ จงวิศาล 2555) 
 ส าหรับ Burns กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้าน
อ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซ่ึงเกิดได้ใน ลักษณะ คือ  
 1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ
กับผู้ตามเพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการและ
เพ่ือแลกเปล่ียนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการ อยู่ในระดับขั้นแรก
ตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) 
 2. ภ าวะผู้น าการเป ล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผู้ น าและ ผู้ตามมี
ปฏิ สัม พันธ์ กัน ก่อให้ เกิด การ เป ล่ียนแปลงสภาพทั้ งสองฝ่ ายคือ เป ล่ียน ผู้ต าม ไป เป็ นผู้น า                 
การเป ล่ียนแปลง และเปล่ียนผู้น าการเป ล่ียนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น า           
การเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและ
ยกระดับความต้องการขอผู้ตาม ให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตาม    
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เกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรมความเสมอภาค 
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 3. ภ าวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเป ล่ียนแปลงจะเป ล่ียน       
เป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผู้น าและผู้ตามให้ สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเป ล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิด      
ความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึงด าเนินการเปล่ียนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น 
 ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลักษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผู้น าแบบ 
แลกเปล่ียนอยู่ปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่
ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม ซ่ึงจะเห็นได้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมองถึงภาวะที่จะต้องปรับเปล่ียน
หรือเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาในทุกด้าน ซ่ึงสรุปได้ดังน้ี 
 1) เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง จะเปล่ียนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า
คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใครเลย ต้องมีการเปล่ียนเป้าหมาย
เพ่ือความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ 
 2) เป็นคนกล้าและเปิด เผย เป็นคนที่ต้องเส่ียงแต่มีความสุขและมีจุดยืนของตนเอง        
กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 
 3) เช่ือมั่นในคนอ่ืน ผู้น าการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจ และสนใจ คนอ่ืน ๆ    
มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอ่ืนท าโดยเช่ือว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 
 4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีน าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของ
เป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
 5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงส่ิงที่ตนเองเคยท าผิดพลาด       
ในฐานะที่เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 6) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความ ไม่แน่นอน 
ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
 7) เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล
สามารถที่จะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้  
 สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการที่จะพยายามเปล่ียนแปลงผู้ตามให้มี
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ให้เกิดความไว้วางใจ เกิดความจงรักและภักดี
และมีความเช่ือถือในตัวผู้น า พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัติ เกิดความมั่นใจในตนเอง มีความ
รับผิดชอบและยอมอุทิ ศตนเพ่ือองค์กร ดังน้ัน ผู้น าการเป ล่ี ยนแปลงหรือผู้น าที่ดี  จะต้องมี
ความสามารถในการจูงใจคนให้ท าส่ิงต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ ความสามารถ และได้มีการเปิดโอกาส
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ให้เกิดการพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ โดยการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน   
ที่อบอุ่น ซ่ึงจะส่งผลให้ผู้ตามรักและมีความผูกพันต่อองค์กร 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามพ้ืนฐานการใช้อิทธิพล (Influence-Based Theory)   
  ภาวะผู้น าในปัจจุบันได้มีการพัฒนาภาวะผู้น าขึ้นมาใหม่ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง          
ที่สมควรจะกล่าวถึงคือ ภาวะผู้น าที่มีบารมีกับภาวะผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (พิชาย รัตนดิลก 
ณ ภูเก็ต 2552: 198) 
  1 ภาวะผู้น าที่มีบารมี (Charismatic Leadership) มีผู้น าที่มีบารมีเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่     
ของโลก เช่น โรนัลด์ เรแกน มาติน ลูเธอร์ คิงวอล์ท ดิสนีย์ แฟรงคลิน ดี รุสเวลท์ นายพลนอร์แมน 
ชวาคอร์พ เป็นต้น ภาวะผู้น าที่มีบารมีน้ีเป็นการกลับไปสู่แนวคิดของภาวะผู้น าสมัยก่อนที่ว่าใคร       
ก็ตามที่มีความสามารถส่วนตัวจะก่อเกิดผลกระทบอย่างลึกซ้ึงและเกินกว่าปกติต่อบุคคลอ่ืน บุคคล    
ที่เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีบารมี คือ Robert House เสนอว่าผู้น าที่มีบารมีเป็นผู้ที่มี ความเช่ือมั่น
ตนเองสูง มีอุดมการณ์ มีความคิดที่ท าให้น่าเช่ือถือและมีความต้องการสูงที่จะมีอิทธิพล เหนือคนอ่ืน 
แนวคิดของภาวะผู้น าที่มีบารมีจึงมีลักษณะคล้ายกับภาวะผู้น าตามแนวคุณลักษณะ ซ่ึงมีสมมติฐานว่า
บารมีเป็นลักษณะส่วนตัวของผู้น า บารมีเป็นรูปแบบของการให้เกิดความดึงดูดใจระหว่างบุคคลที่ดล
บันดาลให้เกิดการสนับสนุน และยอมรับบุคคลที่มีบารมีน้ันที่ส าคัญผู้น าที่มีบารมี จะมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อ่ืนมากกว่าคนที่ไม่มีบารมี เช่น ผู้บังคับบัญชาที่มีบารมีสูงจะประสบความส าเร็จ ในการใช้อิทธิพล
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าผู้บังคับบัญชาที่ไม่มีบารมี ดังน้ัน อิทธิพลเป็นส่วนส าคัญที่สุดของความ
เป็นผู้น าที่มีบารมี  
  2 ภาวะผู้น าที่ ก่อให้ เกิดการเปล่ียนแปลง (Transormational Leadership) บุคคล
ส าคัญที่ศึกษาผู้น าที่ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง คือ J.M. Burns และ Burnard M. Bass ซ่ึงระบุ     
ว่าผู้น าที่ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงมี 2 ลักษณะ คือ ผู้น าที่เปล่ียนแปลงโดยอาศัยความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม กับผู้น าที่สามารถเปล่ียนแปลงค่านิยม ความเช่ือ และความต้องการของผู้ตาม
ให้เป็นไปในทางที่ดีจากผลการวิจัยสรุปว่าผู้น าที่เปล่ียนแปลงโดยอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ  
ผู้ตาม Transactional Leadership เป็นผู้น าที่เปล่ียนแปลงโดยการจูงใจให้ท างานหนักจนประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย ใช้วิธีการช่วยคนเหล่าน้ัน รู้จักรับผิดชอบในงาน ระบุให้เห็นเป้าหมายอย่าง
ชัดเจน    เกิดความเช่ือมั่นและมีความเข้าใจว่าหากท างานบรรลุตามเป้าหมายเขาจะได้ รับ
ผลตอบแทนอย่ างไร ส่ วน ผู้น าแบ บ Transformational Leadership เป็ นการเป ล่ียนแปลง
ผลประโยชน์ของแต่ละคนให้ เป็นผลประโยชน์ที่ดีขึ้นขององค์การ เป็นวิธีการช่วยพัฒนาให้มอง        
ในแนวใหม่ แก้ปัญหาแนวใหม่    ท าให้คนกล้าท าการเปล่ียนแปลงที่ดีขึ้น เร้าใจและกระตุ้นให้ใช้ 
ความพยายามที่มากขึ้นจนบรรลุผลส าเร็จมากกว่าเป้าหมายที่วางไว้ ผู้น าจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน         
มีจิตส านึกมีความมุ่งมั่นเปล่ียนแปลงความรู้สึกที่มุ่งผลประโยชน์ตัวเองไปเน้นประโยชน์ขององค์การ
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และของกลุ่ม อาจกล่าว ได้ว่าผู้ปฏิบัติงานเปล่ียนแปลงตัวเองไปในทางที่ดีขึ้น เพราะเห็น ผู้น าเป็น
แบบอย่างของความดี เช่น การเห็นแก่ส่วนรวม การเสียสละ ความเรียบง่าย ไม่ละโมบ ไม่เอาเปรียบ 
ฉลาดมีความคิดริเร่ิม ซ่ึงหากเปรียบเทียบกับ Transactional Leadership เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตาม
ประสบผลส าเร็จของตัวเองโดยที่งานขององค์การก็ได้รับประโยชน์ตามเป้าหมายด้วย เมื่อมองในแง่
ของผลงาน ผู้น าแบบ Transformational Leadership ท าให้องค์การบรรลุผลมากกว่าเป้าหมาย          
ที่ก าหนดไว้ ผู้น าจะใช้อ านาจอ้างอิงท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ผลมากกว่าที่วางแผนไว้น าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงและ       การเจริญเติบโต ดังน้ัน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงมีองค์ประกอบหลัก
ด้วยกันในแต่ละด้าน คือ 1) องค์ประกอบด้านบารมีหรืออิทธิพลเชิงอุดมคติ 2) การจูงใจเพ่ือสร้างแรง
ดลใจ 3) การกระตุ้น      ทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
 โด ย รูป ศั พ ท์  การ พั ฒ น าม าจา กค าภ า ษ า อั งก ฤ ษ ว่ า  Development แป ล ว่ า                
การเปล่ียนแปลง ทีละเล็กละน้อย โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่าง ๆ ไปสู่ระดับที่สามารถขยายตัวขึ้น 
เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น และเหมาะสมกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณ์      
เป็นที่น่าพอใจ (ปกรณ์ ปรียากร 2554: 18–65)พัฒนา : พัฒน, พัฒนะ น. ความเจริญ พัฒนา       
ท าให้เจริญ ความหมายและ ในทางพุทธศาสนา 
 การพัฒนา มาจากค าภาษาบาลีว่า วัฒนะ แปลว่า เจริญ  แบ่งออกได้เป็น ส่วน คือ       
การพัฒนา คน เรียกว่า ภาวนา กับการพัฒนา ส่ิงอ่ืน ๆ ที่ไ ม่ใช่คน เช่น วัตถุส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ 
เรียกว่า พัฒนาหรือวัฒนา เช่น การสร้างถนน บ่อน้ า อ่างเก็บน้ า เป็นต้น ซ่ึงเป็นเร่ืองของ การเพ่ิมพูน
ขยาย ท าให้มากหรือท าให้เติบโตขึ้นทางวัตถุและได้เสนอข้อคิดไว้ว่า ค าว่า การพัฒนา หรือ ค าว่า 
เจริญ น้ันไม่ได้แปลว่าท าให้มากขึ้น เพ่ิมพูนขึ้นอย่างเดียวเท่าน้ัน แต่มีความหมายว่าตัดหรือทิ้ง เช่น 
เจริญพระเกศา คือ ตัดผม มีความหมายว่า รก เช่น นุสิยา โลก วฑฺฒโน แปลว่า อย่างเป็นคนรกโลก
อีกด้วย ดังน้ันการพัฒนาจึงเป็นส่ิงที่ท าแล้วมีความเจริญจริง ๆ คือ ต้องไม่เกิดปัญหาติดตามมาหรือไม่
เส่ือมลงกว่าเดิม ถ้าเกิดปัญหาหรือเส่ือมลง ไม่ใช่เป็น การพัฒนา แต่เป็นหายนะ ซ่ึงตรงกันข้ามกับ 
การพัฒนา ค าว่า “พัฒนา” เป็นค ากิริยา แปลว่า ท าให้เจริญ ท าให้ยั่งยืนถาวร ดังน้ัน การพัฒนาก็คือ
การท าให้ เจริญ (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), 2539: 47) พระพุทธศาสนามีหลักการและ
กระบวนการพัฒนามนุษย์ที่ วางไว้ชัด เจนจากพระไตรปิฎกพบว่า พระพุทธเจ้าได้ทรงอธิบายถึง
ธรรมชาติของความเป็นมนุษย์ไว้ตั้งแต่เร่ิมปฏิสนธิเป็นปฐมชีวิตจนเติมโตในครรภ์มารดาเมื่อคลอดแล้ว
จึงเป็นสภาวะรวมของขันธ์ คือ รูป เวทนา สัญญา สังขารและวิญญาณ ขันธ์ น้ีเมื่อสรุปย่อยเหลือเพียง 
คือ รูปกับนาม การพัฒนามนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา จึงมีลักษณะที่บูรณาการต้องได้รับการหล่อ
เล้ียงบ ารุง และส่งเสริมไปพร้อมกันทั้งหมดอย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน กล่าวคือทางด้านร่างกายน้ัน  
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ต้องยึดหลักของศีลในการควบคุมพฤติกรรมต่างๆ และยึดหลักของความพอเหมาะพอดีในการเล้ียงดู 
เช่น การให้อาหาร การพักผ่อน การอยู่อาศัย การรักษาโรค ทางด้านจิตใจ ต้องยึดหลักของสมาธิ ศีล 
การบริหารจิตใจให้ลดละอกุศล มีความบริสุทธิ์แจ่มใส ทางด้านปัญหายึดหลักของความรู้คิดมีเหตุผล
เพ่ือหลุดพ้นจากทุกข์ มุ่งสู่อิสรภาพอันสมบูรณ์ นอกจากน้ีพระพุทธศาสนายังวางหลักการทางด้าน
สังคมให้มนุษย์สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีสันติ โดยยึดหลักของวิชชา และกรุณา (ทิศนา 
แขมณี และคณะ 2546:  8- 9) 
 รูปศัพท์จากค า Development แปลว่า การเป ล่ียนแปลง ทีละเล็กละน้อย ผ่านล าดับ
ขั้นตอน ไปสู่ระดับที่สามารถขยายตัว เติบโตขึ้น การปรับปรุงให้ดีขึ้น ถึงขั้นอุดมสมบูรณ์เป็นที่พอใจ 
 ภาษาบาลีว่า วัฒนะ แปลว่า เจริญ แบ่งออกได้ ส่วน คือ การพัฒนา เรียกว่า ภาวนา      
กับการพัฒนาส่ิงอ่ืน ๆที่ไม่ใช่คน/การพัฒนาจึงเป็นส่ิงที่ท าแล้วมีความเจริญจริง ๆ 
 การพัฒนามนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา จึงมีลักษณะที่บูรณาการต้องได้รับการหล่อเล้ียง
บ ารุง และส่งเสริมไปพร้อมกันทั้งหมดอย่างได้สัดส่วนสมดุลกันเป็นค ากิริยา แปลว่า ท าให้เจริญ     
ท าให้ยั่งยืนถาวร 
 2.3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจและเป็นหัวข้อวิจัยกันอย่างกว้างขวาง 
และหมายถึงแนวคิด หน้าที่ กระบวนการ หมายถึง ฝ่ายหรือแผนกงาน รวมทั้งเป็นวิชาชีพ นอกจากน้ี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เคยเรียกว่า “การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)” 
ต่อมามีนักวิชาการรุ่นหลังอีกเป็นจ านวนมากที่ให้ความสนใจ ท าการศึกษาศาสตร์และวิ ธีปฏิบัติ    
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และได้ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับปัจเจกบุคคล   
ในระดับองค์การ เช่น นิยามของนักวิชาการ ดังต่อไปน้ี การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการ     
ที่พยายามเตรียมข้อมูล ทักษะและความเข้าใจให้กับพนักงานเพ่ือให้สามารถท าให้ องค์การบรรลุ
เป้าหมายได้ (Ivancevich, John M, 2007: 393) 
 บางท่านกล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดระบบและการวางแผนออกแบบ
กิจกรรม เพ่ือการเต รียมการให้สมาชิกในองค์การได้ ในโอกาสในการเรียนรู้ที่จ าเป็นต่อทักษะ        
การท างาน ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  นักวิชาการให้นิยามความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การจัดประสบการณ์เรียนรู้ให้แก่บุคคลเพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น และ/หรือเพ่ือให้บุคคลมีความ
งอกงามเติบโตทางจิตใจ  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มักจะรวม 3 ส่ิง คือ การตระหนัก รู้ถึง ความซับซ้อนของการ
จัดการการเปล่ียนแปลง ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด และการปรับเปล่ียนจากการให้ความส าคัญ
เฉพาะการฝึกอบรมไปเป็นการแสวงหาแนวคิดและทิศทางใหม่ ๆ เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ศตวรรษหน้า (Grieves, Jim, 2003: 13) 
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 นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์ เร่ิมจากการพัฒนาความรู้  ทักษะ และ
ศักยภาพของบุคคลโดยมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ ส่วนในทัศนะของนักวิชาการชาวไทย กล่าวว่า การพัฒนาพนักงานเป็นกรรมวิธีเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการท างานของพนักงานแต่ละคนทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ 
ความช านาญและทัศนคติ นับรวมถึงการท าให้สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานมุ่งไปในแนวทาง
เดียวกันกับองค์กร สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการกระท าทุกอย่างเพ่ือที่จะเพ่ิม
ศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่
นายจ้างจัดการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของตนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพ่ือก่อให้เกิด การปรับปรุง
การปฏิบัติงานและเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร นักวิชาการบางท่านให้นิยามว่าการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการด าเนินกิจกรรมเพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ด้านต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิม
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และทักษะฝีมือโดยท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 เพ่ิมขึ้นและเพ่ือเตรียมความพร้อมของพนักงานให้สามารถปฏิบัติอนาคตได้ หรือบางท่าน
สรุปว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ โดยมีความเช่ือมโยงกับกลยุทธ์ขององค์การและกลยุทธ์ธุรกิจเพ่ือให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ จากความหมายดังกล่าวข้างต้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงหมายความถึงเป็นการเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ          
การปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 กระบวนการการพัฒนาในการจัดการทุนมนุษย์ 
 การพัฒนาในการจัดการทุนมนุษย์ เป็นกระบวนการส าคัญในการแปลงสินทรัพย์มนุษย์    
ในองค์การให้เป็นทุน ทุนมนุษย์เป็นพลังส าคัญในการเพ่ิมผลผลิตภาพของแรงงาน และสร้างความ    
มั่งคั่งให้กับองค์การและประเทศชาติ การแปลงสินทรัพย์มนุษย์ให้เป็นทุนเก่ียวข้องกับการจัดการ   
องค์ความรู้ การจัดการองค์ความรู้เป็นเคร่ืองมือในการแปลงทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุน การจัดการ
ทุนมนุษย์ประกอบด้วย 2 แนวทางคือ แนวทางแรกเน้นที่การสร้างและการจัดหาเพ่ือให้ได้มาซ่ึง
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ที่เป็นประโยชน์ แนวทางที่ 2 เน้นการใช้ความรู้เพ่ือสร้างขีดความสามารถ
ในการแข่งขันให้กับองค์การ ซ่ึงเก่ียวข้องโดยตรงกับการใช้ความรู้ การแบ่งปันความรู้และ เพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างาน การแปลงทรัพย์สินมนุษย์ให้เป็นทุน สามารถกระท าได้ตามกระบวนการ 
ดังน้ี (จิตติมา อัครธิติพงศ์ 2557: 3-5) 
 1. การสร้างและการจัดหาเพ่ือให้ได้มาซ่ึงความรู้ (Ceation and Acquisition) เพ่ือให้ได้มา
ซ่ึงความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุพันธกิจและเป้าหมาย     
ขององค์การ องค์การอาจหาความรู้ที่ต้องการได้จาก 3 แหล่งหลัก ๆ คือ 1) การซ้ือหา 2) การจัดหา
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และจัดจ้าง และ 3) การพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของพนักงาน ด้วย การกระตุ้น           
ให้ทรัพยากรมนุษย์หาแนวทางใหม่ ๆ ในการพัฒนาวิธีการท างาน 
 2. การจัดระบบความรู้ (Codification) มีจุดประสงค์เพ่ือให้ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ใน
องค์การ หรืออยู่ในสมองของผู้ปฏิบัติงานมีความชัดเจน มีการถ่ายทอดความรู้จากระดับ ตัวบุคคล
และความรู้ในการท างานที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสร้างสมไว้ไปสู่ระดับองค์การ ซ่ึงหมายถึงองค์การต้อง
พยายามสร้างสภาพแวดล้อมให้ผู้ปฏิบัติงานได้ปลดปล่อยความรู้ที่มีอยู่ออกมาเพ่ือใช้ประโยชน์        
ในการท างานให้มากที่ สุด  และช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีโอกาสในการเรียนรู้และ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกันและกัน การจัดระบบความรู้ ความสามารถ กระท าได้หลายวิธี ตั้งแต่      
การบันทึกเป็นเอกสาร การบรรยาย การอภิปราย การใช้ระบบคอมพิวเตอร์และระบบอินเทอร์เน็ต 
เป็นต้น 
 3. การกระจายจ่ายแจกความรู้ในองค์การ (Distribution) เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ทุกคน  
ในองค์การได้เข้าถึงและใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ ซ่ึงอาจต้องใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วย ในการกระจาย
จ่ายแจกความรู้ในองค์การ การกระจายข้อมูลความรู้ ระบบการกระจายข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้
ในองค์การจะต้องเป็นระบบที่ ใช้งานได้ง่าย มีความสะดวก และเป็นมิตรกับผู้ใช้งาน จึงจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การไม่ รู้สึกว่าเป็นปัญหาหรือภาระเพ่ิมเติมจากการปฏิบัติงานใน หน้าที่การใช้
ความรู้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหารงาน (Use) ความรู้จะไม่เกิดประโยชน์ หากไม่น าไปแก้ปัญหา 
ขององค์การหรือสร้างวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้องค์การพัฒนาขีดความสามารถ 
 ในการแข่งขัน องค์การที่สร้าง จัดระบบ และแจกจ่ายความรู้ แต่ไม่มีผู้น าความรู้ไปใช้ 
องค์การน้ันก็จะเปรียบเสมือนห้องสมุดที่เต็มไปด้วยหนังสือที่ไม่มีคนอ่าน องค์การจะต้องสร้างระบบ 
ที่กระตุ้นให้คนน าความรู้ไปใช้เช่นเดียวกับทรัพย์สินอ่ืน ๆ ที่องค์การต้องไปใช้ประโยชน์ให้เต็มที่ใน
ฐานะที่เป็นทุน 
 ความรู้เป็นทรัพย์สินขององค์การที่เป็นส่วนประกอบส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะต้อง
มีการสร้างคุณค่า (Value) มีการบ ารุงรักษา เพ่ิมพูน (Nourish) แบ่งปัน (Share) และใช้เป็นอย่าง
ระบบ (Use) เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันจึ ง
มองทรัพยากรมนุษย์เป็นทุน และผู้บริหารขององค์การทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนจ าเป็นต้องมอง  
ให้ทะลุว่าพนักงาน เจ้าหน้าที่ และผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีสภาพเป็นทุน (Capital) มิใช่เป็นเพียงแค่
ปัจ จัยการผลิตที่ ไ ร้จิ ตวิญญ าณ  และเป็ นต้ นทุ น  (Costs) ดังน้ันการใส่ ใจ ในคุณ ภาพ ชีวิ ต               
ของผู้ปฏิบัติงาน (Quality of Life) และการช่วยสร้างความสมดุลให้กับชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวจึงเป็นแนวทางส าคัญอีกประการหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นทุนของ
องค์การ องค์การจะมี ความเจริญก้าวหน้าและมีขีดความสามารถในการแข่งขันจะต้องมีทุนมนุษย์ที่มี
คุณภาพในปริมาณที่เพียงพอ เหมาะสม ความรู้เกิดจากประสบการณ์ของมนุษย์และการปฏิสัมพันธ์
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ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมขององค์การ การจัดการความรู้จึงต้องเน้นที่ตัวทรัพยากรมนุษย์ 
วัฒนธรรม โครงสร้าง และเทคโนโลยีขององค์การ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่น าไปสู่ความส าเร็จสามารถกระท าได้หลายวิธี การพัฒนาด้วย
การให้ความรู้ กระท าได้ด้วยการพัฒนาการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบด้วยการสอน การช้ีแนะ การฝึกอบรม 
การฝึกทักษะ การพัฒนาการเรียน รู้ด้ วยตนเอง ซ่ึงการเรียนรู้ด้ วยตนเองได้มี การน ามาใช้            
อย่างแพร่หลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในต่างประเทศ ส าหรับสังคมไทยยังถือว่ามีประสิทธิผล
น้อยมาก การเรียนรู้ด้วยตนเองจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การของไทยจะต้องเปล่ียนวิธีคิด โดยที่ผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การจะต้องกระท าเป็นตัวอย่าง การสร้างวัฒนธรรมองค์การในการเรียนรู้จึงจะเกิดขึ้ น
ได้ เพราะการขาดวินัยที่เกิดจากความเคยชินกับเร่ืองเดิม ๆ จึงต้องแก้ไขด้วยการน าระบบมาเป็น
บรรทัดฐาน องค์การต้องมีการก าหนดขั้นตอนการเรียนรู้ในสายงานให้รู้ว่ามีการเรียนรู้เกิดขึ้นจริง     
ในด้านของทรัพยากรมนุษย์ก็ต้องตระหนักว่าการได้ซ่ึงต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน ตัวพนักงานต้องไปเพ่ิม
ความรู้เอาเอง แต่องค์การมีหน้าที่จัดทรัพยากรรองรับไว้ ให้  เช่น การสร้างพ่ีเล้ียงในองค์การ        
การเปิดทางให้พนักงานสามารถให้ค าแนะน า เป็นพ่ีเล้ียง และอธิบายข้อมูลการจัดบรรยาย         
การอภิปรายกลุ่ม การตั้งค าถาม การศึกษาผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ การจัดท าแผ่นป้ายรณรงค์โฆษณา 
การมอบหมายงานให้ฝึกคิด การแบ่งปันความคิด การเล่นเกม การจัดมุมการศึกษา การสนับสนุน 
การศึกษาในระบบทางไกล บางองค์การได้ให้ความรู้กับทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้การเรียนรู้งาน
อ่ืนๆ ที่ไม่เก่ียวกับหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยถือเป็นวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อกัน ให้ทรัพยากรมนุษย์      
ทุกคนต้องเรียนรู้และเอ้ือในการท างานซ่ึงกันและกัน ซ่ึงเป็นการสร้างพฤติกรรมใหม่ของทรัพยากร
มนุษย์ที่สามารถน าไปใช้ได้ และน ามาเป็นประเด็นกลยุทธ์ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จแซงหน้าคู่แข่งขันได้ 
 ดังน้ัน การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องกล้าลงทุนพัฒนาพนักงาน เพ่ือสร้าง
นวัตกรรม ใหม่ ๆ ของกิจการในการเพ่ิมการได้เปรียบในการแข่งขัน 
 ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัจจุบันเศรษฐกิจระดับประเทศและระดับโลกได้มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและ
ต่อเน่ือง ประเทศต่างๆ องค์การภาครัฐและเอกชนอยู่ในภาวะต้องแข่งขันกันเพ่ือความอยู่รอด       
ต่างพยายามหาแนวทางในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การที่จะสร้างความได้เป รียบ      
ใน การแข่งขันได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์การ องค์การ 
ต่าง ๆ จึงได้หันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยแนวความคิดเก่ียวกับความส าคัญ
ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่แตกต่างกัน และมีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา ดังที่เคยให้
ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์การได้ปรับเปล่ียนมาเป็น
ต้นทุนมนุษย์ (Human Capital) ทรัพยากรมนุษย์เคยเป็นเพียงปัจจัยการผลิตกลายมาเป็นทุนเพ่ือ
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องค์การจะใช้หรือลงทุนที่ต้องการให้คุณค่ากลับคืนสู่องค์การด้วยระบบต่างๆ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์จึงต้องมีความต่อเน่ืองเช่ือมโยงกัน 
แนวทางหรือขอบเขตการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเน่ืองมีความครอบคลุมเร่ืองส าคัญ 5 เร่ือง ดังน้ี 
 1. การสร้างผลงานให้ดีขึ้น (Performance) เป็นการพัฒนาที่เก่ียวกับงาน ที่รับผิดชอบ 
และงานในสายงานที่เก่ียวข้องในทุกระดับ 
 2. เพ่ิมระดับความสามารถให้สามารถท าในส่ิงที่ยากขึ้นมากขึ้นได้ (Potential) แม้ว่า
ความสามารถน้ันจะไม่ตรงหรือสูงกว่าระดับงานที่รับผิดชอบก็ตาม เพราะองค์การต้องการทุนมนุษย์ที่
เก่ง มีความสามารถทั้งในแนวตั้งและแนวราบ 
 3. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึงการวัดผล     
การปฏิบัติงานเพ่ือจ่ายค่าตอบแทนที่จูงใจ เป็นเร่ืองที่ต้องวัดได้ ซ่ึงในประเด็นน้ีบางกิจการ  เช่น 
บริษัท Siemens มองว่าเป็นคนละส่วนกัน แต่ เมื่อน าการพัฒนาทุนมนุษย์บวกด้วยค่าตอบแทน     
ผ่านการพิจารณาในมุมมองด้านการเงิน ด้านพนักงาน ด้านลูกค้า และด้านกระบวนการ โดยที่
ความสามารถจะเน้นการพัฒนา การประเมินผลลัพธ์จะเน้นที่การจ่ายเงิน เมื่อสองตัวรวมกัน คือ 
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) การจะสร้างทุนมนุษย์จะต้องน าความสามารถกับเงินมารวมกัน 
 4. คลังคนเก่ ง (Talent Inventory) องค์การต้องมีฐานข้อมู ลคนเก่ งที่ ระบุ ให้ ได้ ว่า
ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับอนาคตของคนเก่งมีอะไรเป็นองค์ประกอบ 
 5. ดัชนีทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Scorecard) หรือการประเมินสมรรถนะ
ระบบทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่ิงที่ช่วยให้ ผู้บริหารที่รับผิดชอบเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยตรงได้ทราบสภาพปัจจุบันและปัญหาของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้พัฒนาผลการปฏิบัติงาน
หรือปฏิบัติราชการต่อไปในอนาคต 
 แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรต้องจัดท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล และการแลกเปล่ียน
ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือเรียนรู้จากกันและกัน มีการจัดการ
ความรู้ มี E-Learning และมีระบบพ่ีเล้ียงหรือ Mentor ที่ดี 
 หากจะพิจารณาขอบเขตของการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักการประเมินสมรรถนะระบบ
ทรัพยากรมนุษย์ อาจระบุขอบเขตตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานได้ ดังน้ี 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นคุณลักษณะร่วมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนทั้งองค์การ หรือทั้งระบบ เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 
ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 5 ด้าน ดังน้ี 
 1. การมุ่งสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 2. การมีจิตบริการ (Service Mind) 
 3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Epertise) 
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 4. มีจริยธรรม (Integrity) 
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Frectional Competency) เป็นคุณลักษณะเฉพาะส าหรับ 
กลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ทุนมนุษย์แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจ 
ในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น สมรรถนะประจ ากลุ่มงานโดยรวมประกอบด้วยสมรรถนะ 20 ด้านบางองค์การ
อาจเลือกแยกตามระดับของหน่วยงาน บางองค์การพยายามเปิดโอกาสให้ทรัพยากรมนุษย์             
มีความสามารถมากที่สุด ซ่ึงขึ้นอยู่กับทรัพยากรมนุษย์รายบุคคลในการเพ่ิมมูลค่าให้ กับตนเอง 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานโดยรวม มีดังน้ี 
 1. การคิดในเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
 2. การคิดอย่างครอบคลุมโดยรวม (Conceptual Thinking) 
 3. การเอาใจใส่ และการพัฒนาเพ่ือนร่วมกัน (Caring & Developing Others) 
 4. การปกครองทรัพยากรมนุษย์ในความรับผิดชอบ (Holding People Accountable) 
 5. การแสวงหาข้อมูล (Information Seeking) 
 6. เข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรม (Culture Sensitivity) 
 7. เข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) 
 8. ความรู้เก่ียวกับองค์การ (Organizational Awareness) 
 9. การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
 10. ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) 
 11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
 12. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
 13. ศิลปะการส่ือสารและการจูงใจ (Communication and Influencing) 
 14. สภาวะผู้น า (Leadership) 
 15. มีวิสัยทัศน์ (Visioning) 
 16. มุ่งกลยุทธ์ (Strategic Orientation) 
 17. การเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) 
 18. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
 19. การกระจายอ านาจให้ผู้อ่ืน (Empowering Others) 
 จากสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานดังกล่าว สามารถยึดเป็นขอบเขตกว้างๆ 
ที่มีความครอบคลุมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การใดประสงค์ที่จะเลือกพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ครอบคลุมอย่างไรขึ้นอยู่กับมุมมอง นโยบาย และขนาดขององค์การ ขอบเขตของการพัฒนา 
ทุนมนุษย์อาจพิจารณาจ าแนกเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับมหภาคและทุนมนุษย์ระดับจุลภาคดังน้ี 
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 1. การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับมหภาค เป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับชาติ ได้แก่การ
พัฒนาก าลังคนและประชากรของประเทศ โดยใช้มาตรการเก่ียวกับการคิด การศึกษา การจ้างงาน
และการมีงานท า ขอบเขตของการพัฒนาทุนมนุษย์อาจเลือกใช้สมรรถนะหลักและขอบเขต          
ของสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเป็นขอบเขตของการพัฒนาทุนมนุษย์ได้ครอบคลุม เพียงแต่การพัฒนา
ทุนมนุษย์เป็นการพัฒนาระดับมหภาค 
 2. การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับ จุลภาค เป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับองค์การมี
วัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของทุนมนุษย์ให้สามารถน าทุนมนุษย์ มาลงทุนและให้ผลตอบแทน
จากการลงทุนคุ้มค่า ขอบเขตของการพัฒนา สามารถใช้สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
เป็นขอบเขตในการพัฒนาได้เช่นกัน 
 การพัฒนาทุนมนุษย์ นักวิชาการบางท่านอาจมองว่าขอบเขตของการพัฒนาทุนมนุษย์        
มีความครอบคลุมถึงการสาธารณสุขและการอนามัย การศึกษา และการใช้ทรัพยากรมนุษย์          
เป็น กรอบโครงสร้างของการพัฒนาทุนมนุษย์ซ่ึงเป็นการมองทุนมนุษย์ในระดับมหภาค ดังน้ี 
 1. การสาธารณสุขและการอนามัย หมายถึง การอนามัย การป้องกัน และการรักษา     
ของแพทย์ ซ่ึงครอบคลุมถึงบริการทางด้านอนามัยทั้งหมด เช่น 
  1.1 อาหารและโภชนาการ เป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยอาหารและโภชนาเพ่ือพัฒนา
ให้ทุนมนุษย์ของประเทศมีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงด้วยการบริโภคโภชนาการที่มีประโยชน์มีคุณค่า    
มีการเรียนรู้ การบริโภคอาหารที่มีไวตามินครอบทุกหมู่ตามหลักโภชนาการ 
  1.2 สุขภาพอนามัยเป็นการพัฒนาทั้งสุขภาพและสุขภาพจิต การพัฒนาสุขภาพอนามัย
เป็นหน้าที่ของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงรวมถึงแพทย์ โรงพยาบาล คลินิกเพ่ือรักษาผู้ป่วย งานอนามัย 
และการออกก าลังกาย เพ่ือปัองกันไม่ให้ทุนมนุษย์เจ็บป่วย มีร่างกายแข็งแรง รวมทั้งมีที่อยู่อาศัยและ
การเคหะ การสันทนาการ และเคร่ืองนุ่งห่ม เป็นต้น 
 2. การศึกษา การให้การศึกษาเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะในตัวทุนมนุษย์ให้ สูงขึ้น 
บทบาทของการศึกษาอยู่ในรูปของความรู้ ความสามารถ และทักษะที่แฝงอยู่ในทุนมนุษย์ การพัฒนา
ทุนมนุษย์ด้วยการให้การศึกษา ประกอบด้วยการศึกษาในระบบ (Formal Education) เป็นการศึกษา
ที่จัดให้ในโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษา ตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงมหาวิทยาลัย การศึกษานอกระบบ 
(Nonformal Education) เป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ไม่อยู่ในสถานศึกษาตามระบบการศึกษา เช่น 
การฝึกอบรม การฝึกอาชีพ การสัมมนา การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและประสบการณ์ การศึกษาผู้ใหญ่ 
และการพัฒนาตนเองในรูปแบบต่าง ๆ การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการศึกษาที่ไม่มีรูปแบบอาจเป็น
การศึกษาโดยธรรมชาติ  การได้ยิน ได้ เห็นจากส่ือต่าง ๆ เช่น รายการวิทยุ โทรทัศน์ รายการ
วิทยุกระจายเสียง การท างาน การสังเกต นิทรรศการ อินเทอร์เน็ต และอ่ืน ๆ การศึกษานับได้ว่า   
เป็นส่วนที่ส าคัญที่สุดของการพัฒนาทุนมนุษย์ทั้งในระดับมหภาคและระดับจุลภาค เพราะเป็นส่ิงที่
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เพ่ิมมูลค่าของทุนมนุษย์ ประเทศใด องค์การใดมีทุนมนุษย์ที่มีการศึกษา ประเทศและองค์การน้ันย่อม
ได้เปรียบในการแข่งขัน 
 3. การใช้ทรัพยากรมนุษย์ หลังจากได้กล่าวถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เก่ียวกับเร่ืองการ
สาธารณสุขและการอนามัย และด้านการศึกษาแล้ว จะเห็นว่าล้วนเป็นส่ิงที่ลงทุนเพ่ือหวังผลตอบแทน
จากการลงทุน เพราะทุนมนุษย์เป็นทุนที่มีคุณค่าขององค์การที่สามารถเพ่ิมมูลค่าได้ด้วยการลงทุน 
การน าทุนมนุษย์มาใช้และควบคุมให้ เกิดผลตอบแทนอย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ เกิดปัญหา         
การสูญเปล่า ดังน้ัน ขอบเขตของการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการใช้ทรัพยากรมนุษย์จึงมีความครอบคลุม 
  3.1 ด้วยการเพ่ิมอัตราการใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์ให้ได้ผลตอบแทนสูงสุด ด้วยการ
เพ่ิมความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ และสมรรถนะของทุนมนุษย์ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และ
การเจริญเติบโต 
  3.2 การเพ่ิมแรงจูงใจและกระตุ้นให้ทุนมนุษย์ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือ ให้ได้
ผลตอบแทนจากการลงทุนสูงสุด 
  3.3 จัดเตรียมโครงสร้างและกลไกของสถาบัน เพ่ือให้สามารถใช้ประโยชน์ทุนมนุษย์   
ได้สูงสุด 
  3.4 การค้นหาวิธีการและเคร่ืองมือต่าง ๆ ที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและสมรรถนะ    
ของทุนมนุษย์ เช่น ความเป็นผู้น า ความคิดสร้างสรรค์ในตัวทุนมนุษย์ 
 การก าหนดขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทางปฏิบัติจะมีความแตกต่างกันตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ นโยบาย และกลยุทธ์ การพัฒนาทุนมนุษย์ ตลอดจน
ลักษณะและขนาดขององค์การแต่ละแห่ง การก าหนดขอบเขตนอกจากจะแตกต่างกันตามความ
แตกต่างดังกล่าวแล้ว ยังขึ้นอยู่กับมุมมองของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อทุนมนุษย์อีกด้วยอย่างไร    
ก็ตามขอบเขตความครอบคลุมของการพัฒนาทุนมนุษย์อาจยึดหลัก Human Resource Corecard 
โดยพิจารณาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มเป็นขอบเขตของการพัฒนาทุนมนุษย์ก็ได้ ทั้งน้ี 
เพราะองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในปัจจุบันก าลังเปล่ียนแปลงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่
มีความสามารถเฉพาะทาง (Specialist) ไปสู่ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถหลาย
ทาง (Genenlist) เพ่ือสามารถท างานได้หลากหลาย และพร้อมที่จะรับมอบหมายงานใดก็ได้จาก
องค์การ การจ่ายค่าตอบแทนจะค่อย ๆ เปล่ียนแปลงไปโดยน าความสามารถ (Competency) มาเป็น
ส่วนประกอบในการพิจารณา 
 จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การก่อให้เกิดส่ิงแวดล้อมในองค์การที่มี
ประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดังน้ี คือ  
 1. ความยุติธรรม (Equity) 
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 มนุษย์คือสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ องค์การต้องสร้างส่ิงแวดล้อมของความนับถือ ความไว้วางใจ
และความรู้สึกของการเป็นเจ้าของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แสวงหา การพัฒนาพนักงานทั้งหมด 
โดยไม่ค านึงถึงชนช้ัน ผิวสี หลักความเช่ือ ศาสนา ภาษา เช้ือชาติ วัฒนธรรม การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ต้องประกันว่าองค์การสร้างวัฒนธรรมที่เน้นผลสัมฤทธิ์ และ ให้โอกาสที่เท่าเที ยมกันกับ
พนักงานทุกคนเก่ียวกับการวางแผนและการพัฒนาอาชีพ การบริหารอาชีพ การเล่ือนช้ันรางวัล     
การฝึกอบรมและการพัฒนา คุณภาพชีวิตการท างาน เพ่ือส่งเสริมความสามารถทางวิชาชีพ            
ส่ิงดังกล่าวต้องการการส่ือความหมายเชิงความสัมพันธ์ผ่านระบบเปิด สนับสนุน และมีปฏิสัมพันธ์ 
 2. ความสามารถท างานได้ (Employability) 
 ในธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงของทุกวันน้ี องค์การได้ตัดทอนค่าใช้จ่ายของตัวเองลงโดยให้
พนักงานลาออกจากงานด้วยแผนเกษียณตามความสมัครใจ ความสามารถท างานได้  หมายถึง 
ความสามารถ ทักษะ สมรรถะของแต่ละคนในการท างานของเขาเอง ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงต้องยกระดับและสมรรถนะของพนักงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือท าให้เขามีแรงจูงใจ เข้าร่วมและ
รักษาไว้ และท าให้เขามีงานท าด้วย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังควรให้โอกาสที่เหมาะสมส าหรับ
การฝึกอบรมคนหนุ่มสาวที่มองหางานท าเป็นคร้ังแรกและคนว่างงาน 
 3. ความสามารถในการปรับตัว/การสู้คู่แข่งได้ (Adaptaility/ Competitivencss) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยการปรับตัวของพนักงานต่อการเปล่ียนแปลง ในองค์การ
อย่างต่อเน่ือง ดังน้ัน การฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพ่ือพัฒนาทักษะและการปรับทักษะใหม่ทางวิชาชีพ
ของพนักงานจึงเป็นส่ิงส าคัญยิ่งส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่ิงดังกล่าวจะท าให้เกิดความพอใจ
ของพนักงานมากขึ้น และปรับปรุงการตัดสินใจในองค์การ 
 2.3.5 เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 มีเป้าหมายจ าเพาะในการท างานให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การประสบ
ความส าเร็จผู้น าทั้งหลายภายในองค์การควรมีส่วนร่วมในโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่มีผล
ต่อการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ประเมินและพูดนโยบายที่ครอบคลุมความหลากหลายอย่าง
ชัดถ้อยชัดค า ในการท าส่ิงดังกล่าว ให้แสดงภาวะผู้น าที่จะก าจัดการกดขี่ทุกรูปแบบ ผลลัพธ์ ก็คือ 
การส่งเสริมผลิตภาพ ก าไร และการตอบสนองต่อตลาดโดยท าให้องค์การและแรงงาน มีการ
เคล่ือนไหว น่ีคือเป้าหมายแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการฝึกอบรมภาวะผู้น า สรุปได้ดังน้ี 
(จิตติมา อัครธิติพงศ์ 2557: 13) 
 1. การก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ 
 เพ่ือประกันว่า จ านวนบุคลากรที่มี พ้ืนฐานและประสบการณ์ที่ มีท างอุตสาหกรรม           
ทั้งพนักงานทั่วไปและพนักงานผู้เช่ียวชาญเฉพาะมีในระดับปฏิบัติการ นิเทศงาน และบริหาร          
มีเพียงพอ เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ การกระตุ้นความหลากหลายในแรงงานช่วย ในการ
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ส่งเสริมส่ิงแวดล้อมที่มีส่วนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พนักงานต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ
ที่เช่ือใจพวกเขา ไม่ว่าพวกเขาจะมาจากพ้ืนเพเดิมหรือวัฒนธรรมอะไร เขาก็เหมือนกับผู้น าของเขา 
น่ันคือต้องการท าประโยชน์ มีส่วนร่วมในก าไร และเป็นแรงงานที่เคล่ือนไหวอยู่เสมอ 
 2. การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ 
 เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้พนักงานได้รับโอกาสอย่างเสมอภาคในการ
ขยับขยายในองค์การภายใต้พ้ืนฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถของเขา อันจะเป็น        
การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ องค์การควรประกันว่า ความรับผิดชอบเพ่ือผลลัพธ์ได้รับตั้งแต่
ระดับล่าง เพ่ือให้พนักงานสามารถพัฒนาความรู้สึกอิสระและความมั่นใจในตัวเอง 
 3. การส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพัฒนาบุคคล 
พนักงานต้องมีความมั่นใจในหลักบริหารงานบุคคล นโยบายต้องยุติธรรม เพ่ือส่งเสริมความเจริญ    
งอกงามและการพัฒนาส่วนบุคคล 
 4. การผสมผสานเข้ากับธุรกิจ 
 ควรขยายและเพ่ิมเน้ือหาของาน เพ่ือเขาจะได้ท างานที่ส่งเสริมทีมงาน ให้โอกาสแก่เขา    
ในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และหลากหลาย ท าให้เขามีความพอใจมากขึ้น และงานก็มีความหมาย 
มากขึ้น ส่ิงดังกล่าวจะประกันว่าถึงการผสมผสานทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่ธุรกิจ พนักงานที่แสดงให้เห็น 
ความถนัดพิเศษส าหรับทักษะต่าง ๆ จะได้รับประสบการณ์การฝึกอบรมและการเรียนรู้ที่เหมาะสม 
 สรุปค ากล่าวข้างต้นเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ 1 ) เพ่ือก่อให้ เกิด 
“องค์การเรียนรู้” 2) เตรียมพนักงานด้วยทักษะใหม่ ๆ 3) เป็นกระบวนการที่ด าเนินอย่างต่อเน่ือง 4) 
แสดงออกโดยวัฒนธรรมการสอนและการติดตามผล ระบบด าเนินตนเอง และน าโดยผู้เรียน 
 ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดการองค์การต่างน าหลักการจัดการเชิงกลยุทธ์มาใช้เพ่ือความอยู่รอด สร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันและประสิทธิภาพในการด าเนินการ องค์การต่าง ๆ จึงมีความประสงค์ที่จะมี
ทรัพยากรมนุษย์ที่ เป็นทุนทางปัญญา ( Intellectual Capital) อันหมายถึง ผลรวมของความรู้ 
(Knowledge) ความช านาญ (Expertise) และก าลังความสามารถ (Dedication) ของทรัพยากร
มนุษย์ จากการส ารวจของวารสาร Fortune พบว่าธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกาที่ประสบ
ความส าเร็จคือ ธุรกิจที่สามารถสร้างความน่าเช่ือถือ เป็นที่สนใจ สามารถจูงใจ และพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ หรือมีพรสวรรค์ (Talented) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
องค์การต่าง ๆ ต่างมีวัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การทุกระดับ ป้องกันความ
ล้าหลัง และเพ่ือเตรียมตัวส าหรับการขยายในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพ่ิม
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ (Learning Experience) เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตัวทรัพยากร
มนุษย์ที่มีผลเก่ียวกับงานอย่างถาวรที่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงคุณลักษณะต่าง ๆ ของทรัพยากรมนุษย์
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ที่เก่ียวกับงาน เช่น ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างาน รวมทั้งความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การที่องค์การต่าง ๆ มีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ดังกล่าว แต่ละองค์การจึงพยายามคิดค้นวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถบรรลุได้
ตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ าแนกประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อาจจ าแนกได้ตามแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประเภทมุ่งเพ่ิมประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่ทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา (Development) 
ซ่ึงการฝึกอบรมจะเน้นการพัฒนางานในปัจจุบัน การศึกษาจะเน้นการพัฒนางาน ในอนาคต และ    
การพัฒนาจะเน้นการพัฒนางานเพ่ือการเปล่ียนแปลง 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประเภทมุ่ งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยการพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career 
Development) และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนาปัจเจกบุคคล
เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่ งเพ่ิมประสบการณ์ การเรียนรู้ และการปรับปรุงพฤติกรรม
เปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม การพัฒนาสาย
อาชีพเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาที่เน้นการเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสให้กับทรัพยากรมนุษย์ 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประเภทมุ่ งพัฒนาองค์การให้ เป็นองค์การการเรียนรู้ 
(Learning Organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กับงานเข้าด้วยกันอย่างต่อเน่ืองทั้งระดับ
บุคคล กลุ่ม และองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งพัฒนาองค์การเป็นส่ิงที่ต่อเน่ืองมาจาก
การพัฒนาโดยการศึกษา การอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนา
องค์การมุ่งที่ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดในองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อาศัยกระบวนการเรียนรู้ 
จากประสบการณ์ เน้นการก าหนดเป้าหมายและการก าหนดแผนปฏิบัติการ มุ่งเปล่ียนพฤติกรรม 
 ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคนในกลุ่มต่าง ๆ ขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญ   
ของการพัฒนาคือ เพ่ือความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย์ในด้านอาชีพและในองค์การ การพัฒนา
องค์การ ต้องมีผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงเป็นผู้กระตุ้นกระบวนการพัฒนาให้ด าเนินการไปได้ 
 จากการจ าแนกประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวความคิดต่าง ๆ ดังกล่าว
ข้างต้น ดังน้ัน เพ่ือความครอบคุลมขอบเขตการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงได้จัดแบ่งประเภท       
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 7 ประเภท ดังน้ี  
 1. การปฐมนิเทศ (Orientation) 
 2. การศึกษา (Education) 
 3. การฝึกอบรม (Training) 
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 4. การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) 
 5. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
 6. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
 7. การพัฒนาตนเอง (Self Development) 
 ทั้งน้ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แต่ละประเภทมีสาระส าคัญ โดยสรุปดังน้ี (จิตติมา อัครธิติ
พงศ์ 2557: 14-16) 
 1. การปฐมนิเทศ 
 การปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมการแนะน าบุคลากรขององค์การที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ให้รู้จัก
โครงการ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวเข้า
กับงานและกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การได้โดยให้รู้ข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบั ติงาน และ       
มีทัศนคติมาตรฐาน ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรมตามความคาดหวังขององค์การ การปฐมนิเทศ     
มีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญคือ 
  1.1 เพ่ือช่วยให้บุคลากรใหม่รู้จักปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่ปฏิบัติงานใหม่ได้เร็วขึ้น 
และปฏิบัติตนอยู่ร่วมกับเพ่ือร่วมงานได้อย่างเหมาะสม 
  1.2 เพ่ือช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าใจเป้าหมายและนโยบายในการด าเนินงานขององค์การ 
  1.3 เพ่ือสร้างภาพลักษณะที่ดี ให้ กับบุคลากรใหม่  โดยมองถึงความภาคภูมิ ใจ        
ความมั่นคงในหน้าที่การงานที่ตนต้องลงมือปฏิบัติและตระหนักถึงภาระหน้าที่อย่างเข้มแข็ง 
  1.4 เพ่ือช่วยให้บุคลากรใหม่ได้เข้าใจบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเอง
อย่างชัดแจ้ง รวมทั้งการรับรู้สิทธิประโยชน์ที่ตนเองพึงมี 
  1.5 เพ่ือช่วยกระตุ้นให้บุคลากรใหม่เห็นคุณค่าและความส าคัญในต าแหน่งหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย และตระหนักถึงการศึกษาอบรมเพ่ือให้ได้ความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในงาน ของตน 
  1.6 เพ่ือช่วยลดความผิดพลาดหรือความบกพร่องในการปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้นจาก
การลองผิดลองถูก 
  1.7 เพ่ือช่วยปลูกฝังทัศนคติของบุ คลากรใหม่ให้มี ความรู้สึกที่ ดีต่องานและ          
เพ่ือนร่วมงาน เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 
  1.8 เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรใหม่ตื่นตัวต่อภาระหน้าที่  และกล้าแสดงวิสัยทัศ น์          
ในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน 
 2. การศึกษา 
 การศึกษา เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับงานในอนาคต โดยเตรียมบุคลากร     
เพ่ืองานที่ไม่ใช่งานปัจจุบัน หรือเพ่ือเล่ือนต าแหน่งบุคลากร เป็นการลงทุนระยะส้ันและระยะยาว     
ซ่ึงแล้วแต่วัตถุประสงค์ขององค์การน้ัน ๆ การลงทุนในการให้การศึกษาให้กับบุคลากรอาจไม่ได้
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ผลตอบแทนให้กับองค์การ และอาจเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าก็ได้ อันเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลง
ต าแหน่งและวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต วัตถุประสงค์ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการให้การศึกษาก็เพ่ือการวางแผนก าลังคน (Work for Planning) ที่จัดเตรียมไว้ในอนาคต 
จัดเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ให้กับบุคลากรเพ่ือสับเปล่ียนหน้าที่ในอนาคต    
เพ่ือการเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) บุคลากรที่โยกย้ายจึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้การศึกษาเป็นการจัดให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้เพ่ือมุ่งงาน      
ในอนาคต การศึกษาจึงสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพ และเป็นส่ิงที่ริเร่ิมโดยบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย
การศึกษา เพ่ือให้ได้พ้ืนฐานที่จ าเป็นในงาน (Remedial Eucation) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมการเป็นวิชาชีพ 
(Qualifying Education) และการศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการให้การศึกษาอาจจะท าได้โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพ่ิมเติม      
จากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การที่องค์การใดจะให้
โอกาสทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาโดยการศึกษาได้มากน้อยเพียงใด หรือโดยระบบใด ขึ้นอยู่กับ
นโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์การแต่ละองค์การ อย่างไรก็ตาม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์  นโยบาย วัตถุประสงค์ 
เป้าประสงค์ พันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ จึงจะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 3. การฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นวิธีกา รที่ใช้ได้กับ  
การพัฒนาบุคลากรทั่วไป ๆ บางเร่ืองเน้นเพ่ือให้บุคลากรที่เข้ามาใหม่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ
ทดลองปฏิบัติงานจริง (Probation) และใช้การฝึกอบรมยกระดับความสามารถของบุคลากรซ่ึง
ประกอบด้วยความรู้ในเชิงการจัดการ ความสามารถในการแก้ปัญหา และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเช่ียวชาญและหลากหลาย มีความพร้อมในการพัฒนา
วิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ เพ่ือสร้างสรรค์ผลงานให้แก่องค์การมากยิ่งขึ้นการฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
ที่จัดท าขึ้นอย่างมีระบบเพ่ือให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลา กรให้สามารถ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น น าไปสู่การเพ่ิมผลผลิต และก่อให้เกิดผลส าเร็จ บรรลุผลตามเป้าหมายของ 
 องค์การ นอกจากน้ันการฝึกอบรมยังเป็นส่ิงที่ เสริมสร้างทักษะความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้
สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต จึงอาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรม
เป็นกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 3 ด้าน คือ 
  3.1 ด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความช านาญ ในการปฏิบัติงาน ให้มี
ประสิทธิภาพตรงตามที่ต้องการ และส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
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  3.2 ด้านขวัญกาลังใจ ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบและต่อองค์การ 
  3.3 ด้านการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัวให้พร้อมส าหรับต าแหน่ง
หน้าที่รับผิดชอบที่สูงขึ้นในอนาคต และมีความรู้ มีความมั่นใจที่จะรับผิดชอบงานในหน้าที่ ที่ได้รับ
มอบหมาย การฝึกอบรมอาจจ าแนกได้ตามสถานที่ฝึกอบรม คือ 
   3.3.1 การฝึกอบรมแบบการเรียนรู้จากการท างาน (On-The-Job Training)    
เป็นการฝึกอบรมความรู้ ทักษะ และความสามารถในที่ ท างานจริง ประกอบด้วยการฝึกอบรม
ปฐมนิเทศ (Orientation Training) การเสนอแนะ (Job Instruction Training : JIT) การฝึกงาน 
(Apprenticeship Training) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การสอนงาน และ การท าหน้าที่
ตักเตือน (Coaching and Monitoring) 
   3.3.2 การฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน (Off-The-Job Training) เป็น การอบรม
แบบการเรียนรู้นอกสถานที่ ได้แก่ การบรรยาย (Lectures) การจ าลองสถานการณ์ (Vestibule 
Training) การเรียนรู้ด้ วยตนเอง (Programmed Instruction) กรณี ศึกษา (Case Study and 
Incident Method) ก าร รว ม ปั ญ ห า  ( In-Basket Technique) ก าร แ ส ด งบ ท บ าท ส ม ม ติ            
(Role Playing and Multiple Role Playing) ก า ร เข้ า ก ลุ่ ม  T-Group (Sensitivity Training)      
เกม การจัดการหรือเกมธุรกิจ (Management or Business Games) 
 4. การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
 การพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการพัฒนาที่มุ่งให้ประสบการณ์การเรียนรู้แก่ทรัพยากรมนุษย์
ขององค์ เป็นรายบุคคล ให้ทรัพยากรมนุษย์แต่ละราย มีความสามารถไปในทิศทางตามการ
เปล่ียนแปลงขององค์การได้ การพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับ
องค์การ การพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการลงทุนระยะยาวที่มีความเส่ียงสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยการศึกษา และการฝึกอบรมเพราะการพัฒนาการเรียนรู้จะเน้นที่บุคคล ซ่ึงเป็นการยากที่จะเห็นได้
ว่าบุคคลที่ได้รับการพัฒนาจะเรียนรู้ได้ บางรายอาจไม่สามารถเรียนรู้ได้จะท าให้องค์การต้องเสียเวลา 
เสียทรัพยากร และเสียโอกาสได้ การพัฒนาขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของผู้บริหารในการพัฒนาการ
เรียนรู้ให้กับบุคคล ในบางกรณีการพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการเสริมเติมเต็มในส่ิงที่ขาดเฉพาะบุคคล 
เช่น การพัฒนาการท างานเป็นทีม การพัฒนาจิตส านึกของการอยู่ร่วมกันการพัฒนา 
 บุคลิกภาพของบุคคล การพัฒนาความเป็นผู้น า การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การพัฒนา
ประเภทปัจเจกบุคคล จะเป็นการพัฒนาที่องค์การเป็นผู้ด าเนินการเพ่ือให้บุคลากรเกิดความมั่นใจ 
และช่วยให้เกิดส่ิงใหม่กับองค์การโดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการเพ่ิมโอกาสให้กับแต่ละบุคคลในองค์    
การได้ เติบโต ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ป ระสิทธิภาพสูงขึ้น มีค วามคิดสร้างสรรค์  ได้ รับ
ประสบการณ์และความรู้จากการท างาน การพัฒนาเป็นส่ิงที่ไม่มีที่ส้ินสุด เพราะมีรูปแบบหลากหลาย
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ที่ท าให้ผู้ต้องการพัฒนาตนเองสามารถเรียนรู้ได้ องค์การขนาดใหญ่จ านวนมาก มักให้ความสนใจใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประเภทปัจเจกบุคคลเป็นอันดับแรก เพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพของ
องค์การให้มีความพร้อมกับการพัฒนาระบบงานและระบบเทคโนโลยี ทั้งน้ี เพราะหากมีการพัฒนา
ระบบงานและระบบเทคโนโลยี แต่ไม่ได้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ ความสามารถรองรับ
การพัฒนาระบบดังกล่าวไว้เป็นการล่วงหน้าแล้ว องค์การก็จะไม่สามารถพัฒนาส่ิงใดได้ 
 การพัฒนาปัจเจกบุคคลมักนิยมใช้กับการพัฒนาบุคลากรในระดับผู้บริหาร ทั้งน้ี เพราะหาก
ผู้บริหารไม่ได้รับการพัฒนาหรือพัฒนามาน้อยก็จะท าให้การใช้ทรัพยากรทุกประเภทขององค์การเกิด
ประโยชน์สูงสุดได้ยาก การพัฒนาผู้บริหารเป็นส่ิงที่ท าให้ผู้บริหารได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และ   
ดุลยพินิจตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การความรู้ ความสามารถดังกล่าว ได้แก่ การเป็นผู้น า         
การจัดการเปล่ียนแปลง การสอนแนะ และการให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา การควบคุมและให้
ข้อมูลย้อนกลับ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับสูงและระดับกลางขององค์การที่ใช้กัน
แพร่หลายมีดังน้ี 
 4.1 แม่แบบทางการบริหาร (Managerial Modeling) ผู้บริหารมักท าตามส่ิงที่เคยท ามาจน
กล่าวได้ว่า ผู้บริหารเรียนรู้โดยการเลียนแบบกัน เพราะมนุษย์จ านวนมากเรียนรู้ตามแม่แบบ เช่น เด็ก
เลียนแบบจากพ่อแม่หรือเพ่ือนในโรงเรียน ดังน้ัน การพัฒนาผู้บริหารโดยใช้ การพัฒนาแบบปัจเจก
บุคคลอาจท าได้โดยการหาแม่แบบที่ดีมาเป็นตัวอย่าง และให้การเสริมแรงเมื่อแสดงออกได้ตามที่
ต้องการ การให้ตัวอย่างอาจให้ได้ทั้งทางบวกและทางลบเพ่ือให้ผู้บริหารเข้าใจและน าไปพัฒนาตนเอง 
 4.2 การสอนแนะโดยผู้บริหาร (Management Coaching) การสอนแนะเป็นการรวมพิธี
การสองอย่างเข้าด้วยกัน ได้แก่ การสังเกต (Observations) และการสอนแนะ (Suggestions)      
ซ่ึงเป็นการเรียนรู้โดยธรรมชาติของมนุษย์ การพัฒนาผู้บริหารโดยวิธีน้ีจะประสบผลส าเร็จเป็นอย่าง
มาก หากในระยะเวลาหน่ึงมีผู้บริหารสองคนท างานอย่างเดียวกัน และท าการสอนแนะแก่กัน       
การสอนแนะสามารถท าได้หลายด้าน ที่ได้ประโยชน์มาก็คือการช่วยแก้ปัญหาพฤติกรรมของผู้บริหาร
ที่ก าลังออกนอกลู่นอกทาง ผู้บริหารที่ก าลังท้อแท้ หรือท างานไม่ยืดหยุ่นจะได้รับค าแนะน าที่ดี       
จากผู้บริหารที่ท างานมาอย่างถูกต้อง การสอนแนะไม่ใช่การเปล่ียนพฤติกรรมที่ผิดปกติได้ทันทีทันใด 
แต่ช่วยให้มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์กันว่าจะแก้ปัญหากันอย่างไร การสอนแนะ ที่ดีทั้งผู้สอนแนะ
และผู้รับการสอนแนะต้องมีความอดทนและมีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงการสอนแนะ
โดยทั่วไปมักกระท าโดยผู้บังคับบัญชาโดยตรงของผู้บริหารท่านน้ัน ๆ การสอนแนะ 
 ที่ดีควรด าเนินการตามแนวทางดังน้ี 1) บอกและอธิบายพฤติกรรมที่เหมาะสม 2) ท าความ
เข้าใจ ให้ชัดเจนว่าท าไมจึงเกิดการกระท าเช่นน้ัน 3) กล่าวถึงส่ิงที่สังเกตเห็น 4) ให้ทางเลือกหรือ
ค าแนะน าที่เป็นไปได้ 5) คอยติดตามผลและเสริมแรง 
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 4.3 การเป็นที่ปรึกษา (Mentoring) หรือเป็นพ่ีเล้ียง คือการที่ผู้บริหารที่เข้ามาอยู่ก่อนให้
ค าปรึกษาแก่ผู้บริหารที่เข้ามาใหม่ ซ่ึงหมายถึงผู้บริหารคนเก่าคอยถ่ายทอดทักษะทางด้านเทคนิค 
มนุษยสัมพันธ์  และการเมืองแก่ผู้บ ริหารที่ เข้ามาใหม่ จะท าให้ ไม่ เพียงผู้บริหารที่ เข้าม าใหม่           
ได้ประโยชน์ แต่ผู้บริหารที่อยู่เดิมก็ยังได้พัฒนาตนเองอีกด้วย 
 5. การพัฒนาสายอาชีพ 
 การพัฒนาสายอาชีพเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการเตรียมความ
พร้อมและสร้างโอกาสให้ กับทรัพยากรมนุษย์อาชีพ คือ ต าแหน่งที่บุคคลครองไปตลอดชีวิต          
การท างาน บุคคลยึดอาชีพก็เพราะต้องการสร้างความพึงพอใจให้กับตนเอง การได้ท างานในเวลาหน่ึง
เป็นการตอบสนองความต้องการหลายด้าน ปัจจัยที่มีผลต่อ การเลือกอาชีพของทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย 
  5.1 ความสนใจ บุคคลเลือกอาชีพเพราะเช่ือว่าอาชีพน้ันตรงต่อความต้องการของ
ตนเอง 
  5.2 ภาพลักษณ์ของตนเอง บุคคลเลือกอาชีพเพราะอาชีพช่วยท าให้ภาพลักษณ์ของตน
เป็นที่ยอมรับและช่ืนชมของผู้อ่ืนและสร้างความภูมิใจให้กับตนเอง 
  5.3 บุค ลิกภาพ เป็นลักษณะของบุคคลและความต้องการส่วนบุคคลที่มีผลต่อ        
การเลือกอาชีพ เช่น การด ารงชีวิต และความชอบในการท าธุรกิจ ความเป็นศิลปิน ความชอบสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน ชอบอ านาจ และมีความมุ่งมั่นไปสู่ความส าเร็จ 
  5.4 ภู มิห ลังทางสังคม บุคคลเลือกอาชีพตามความเหมาะสมกับระดั บสังคม        
ฐานะ   ทางเศรษฐกิจ การศึกษา และอาชีพของครอบครัว ซ่ึงเป็นเหตุให้บุคคลคุ้นเคยกับอาชีพและ
เลือกอาชีพ 
 การประกอบอาชีพของบุคคลน้ัน Mathis และ Jackson ได้จ าแนกช่วงของการประกอบ
อาชีพของบุคคลออกเป็น 3 ช่วง ดังน้ี 
  1. ช่วงอายุ 20-30 ปี เป็นช่วงต้นของการประกอบอาชีพ (Early Career Concerns) 
ในช่วงน้ีบุคคลจะมุ่งประกอบอาชีพเพ่ือหวังรางวัลที่เป็นส่ิงนอกกาย เช่น เงิน วัตถุส่ิงของ และ การ
พัฒนาความสามารถให้สูงขึ้น ค้นหาตนเองว่าอาชีพใดเหมาะสมตรงกับความต้องการของตนเอง ท าให้
บุคคลในช่วงอายุน้ีเลือกงานหลายงานเป็นทางเลือก 
  2. ช่วงอายุ 31-50 ปี เป็นช่วงกลางของการประกอบอาชีพ (Mid-Career Concerns) 
เป็นช่วงที่บุคคลแสวงหาคุณค่าในชีวิต รวมทั้งการมีส่วนร่วม การกินดีอยู่ดี ชีวิตบุคคลในช่วงน้ีอาจ
จ าแนกออกเป็น 31-40 ปี เป็นช่วงที่เร่ิมก้าวเข้าสู่ทางเลือกในการด าเนินชีวิตที่มีจ ากัด 
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 แต่จะมีความเจริญเติบโตในอาชีพมากขึ้น และช่วง 41 -50 ปี เป็นช่วงของการปรับปรุง
ทักษะให้มีความทันสมัย เป็นช่วงที่ เป็นผู้น าที่ เป็นที่ยอมรับ มีความคิดความเห็นที่มีคุณค่าเป็น         
ที่ยอมรับ 
  3. ช่วงอายุ 51 -60 หรือ 70 ปี  เป็นช่วงส้ินสุดอาชีพ (Final–Career Concerns)     
อายุบุคคลในช่วงน้ี บุคคลจะพัฒนาไปเป็นที่ปรึกษา และเร่ิมแยกตัวออกไปในที่สุด โดยเร่ิมวางแผน
เกษียณอายุการท างาน มองหาความสนใจด้านอ่ืนนอกเหนือจากการท างาน 
 การพัฒนาอาชีพเป็นการด าเนินการอย่างต่อเน่ืองและสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรให้ด าเนินไปตามที่องค์การ
ต้องการ ช่วยให้บุคลากรเติบโต ก้าวหน้าในอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ เป็นการแสดงให้บุคลากรมองเห็น
เส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ ผลประโยชน์ตอบแทนที่พึงจะได้รับจากการปฏิบัติงาน โอกาสที่จะ
ได้เพ่ิมพูนความรู้ ได้รับประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง และการเปล่ียนแปลงสถานภาพของบุคลากร    
ในลักษณะของการสร้างความก้าวหน้าในงานอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ให้สูงขึ้น 
 การพัฒนาสายอาชีพเป็นกิจกรรมสองด้านคือด้านองค์การและด้านตัวบุคคล การพัฒนา
สายอาชีพด้านองค์การจะเน้นที่งานและการสร้างสายอาชีพเพ่ือให้เห็นเส้นทางความก้าวหน้า ในการ
ท างานซ่ึงเป็นเส้นทางที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เช่น งานของฝ่ายการตลาดอาจมีเส้นทางความก้าวหน้า
เร่ิมจากพนักงานการตลาด หัวหน้าเขตการขาย ผู้จัดการตลาด ผู้จัดการผลิตภัณฑ์ ผู้จัดการการตลาด 
และรองประธานฝ่ายการตลาด เป็นต้น ส่วนการพัฒนาสายอาชีพด้านบุคคลจะเน้นที่ความต้องการ
ของบุคคลมากกว่าองค์การ ซ่ึงแต่ละบุคคลต้องวางแผนอาชีพของตนเอง เช่น ต้องรู้จักวิเคราะห์
จุดมุ่งหมายและทักษะของตนเอง บุคคลอาจมองไปไกลกว่าองค์การ โดยเฉพาะ การจัดการสมัยใหม่ 
จะมีการตัดทอนงบประมาณและลดขนาดขององค์การลง จึงท าให้บุคลากรอยู่ในช่วงการเปล่ียนแปลง
อาชีพ (Career Transition) ท าให้บุคลากรต้องหางานใหม่ ดังจะเห็นได้จากการจัดตั้งธุรกิจขนาดย่อม
เกิดขึ้นมากมาย ซ่ึงธุรกิจขนาดย่อมเหล่าน้ีเป็ นธุรกิจที่จัดตั้ งโดย ผู้เกษียณอายุ ก่อนก าหนด         
(Early Retires) จากธุรกิจขนาดใหญ่หรือองค์การขนาดเล็ก จึงเป็นโอกาสของอาชีพใหม่ ๆ ที่ก าลัง
เกิดขึ้นทั่วไปในปัจจุบัน อย่างไรก็ตาม องค์การยังมีบทบาทในการกระตุ้นและช่วยเหลือการพัฒนาสาย
อาชีพของบุคลากร โดยเฉพาะการเต รียมการส าหรับผลกระทบที่ อาจ เกิดขึ้นกับบุค ลากร              
อันเน่ืองมาจากนโยบายขององค์การ การพัฒนาสายอาชีพในองค์การในปัจจุบันด าเนินการในลักษณะ
เป็นหุ้นส่วนกับบุคลากร การพัฒนาสายอาชีพโดยทั่วไปกระท าได้โดยการจัดท าเส้นทางสายอาชีพ 
(Career Path) ก ารม อบ ห ม ายงาน ที่ ท้ าท าย ค ว าม สาม ารถ  (Challenging Assign, Ents)             
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance 
Feedback and Coaching) ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ ชิ ง ป ฏิ บั ติ ก า ร เ พ่ื อ ก า ร พั ฒ น า อ า ชี พ                     
(Career-Development Workshop) และการเพ่ิมพูนความรู้ (Sabbaticals) 
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 6. การพัฒนาองค์การ 
 ปัจจุบันองค์การมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา เช่น การจัดขนาดขององค์การ
ใหม่ (Rightsizing) การจัดการคุณภาพทั้งองค์การ (Total Quality Management) การแตกสายงาน 
(Diversity) การป รับ ร้ือระบ บ  (Reengineering) และการลด ขนาด องค์ การ (Downsizing)           
การเปล่ียนแปลงดังกล่าวท าให้องค์การต้องมีการพัฒนาองค์การ (Rrganizational Development) 
การพัฒนาองค์การมีหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ การช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถปรับตัว 
 ตามการเปล่ียนแปลงได้ การปรับตัวของทรัพยากรมนุษย์ตามแนวความคิดของเคิร์ต เลวิน 
(Kurt Lewin) คือการเปล่ียนปลงอย่างเป็นขั้นตอน 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การละลายสถานภาพ
เดิม (Unfreezing Status Qou) ขั้นตอนที่ 2 การเป ล่ียนแปลงไปสู่สภาพใหม่  (Change to the 
New State) และขั้น ต อนที่  3  คื อการท า ให้ สภ าพให ม่ แข็ งตั ว  (Refreezing) ซ่ึ งจ ะท า ให้             
การเป ล่ียนแปลงเกิดขึ้นโดยถาวร การพัฒนาองค์การเป็นส่ิงที่มีผลต่อเน่ืองมาจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาสายอาชีพ การ
พัฒนาองค์การจึงมุ่งที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทั้งหมดอย่างเป็นระบบ การพัฒนา
องค์การต้องอาศัยกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ เน้นการก าหนดเป้าหมายและแผนปฏิบัติ
การที่มุ่งเป ล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ การปฏิบัติงานของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ขององค์การ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือ ความเจริญเติบโตของบุคลากรในด้านอาชีพและในองค์การ การพัฒนาองค์การต้องมี
การวางแผนระยะยาวและต่อเน่ือง เพ่ือแก้ปัญหาบุคลากรและองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ือง
เทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์การ ระบบ วิธีการที่ผู้น าการเปล่ียนแปลงมาใช้กับการพัฒนาองค์การคือ 
การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การ องค์การการเรียนรู้เป็นแนวคิดของการจัดองค์การ
สมัยใหม่ ซ่ึงต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว แนวคิดขององค์การการเรียนรู้คือ 
การเพ่ิมสมรรถนะในการเรียนรู้เพ่ือสร้างอนาคตด้วยตนเอง หลักการส าคัญ (Core Discipline)     
ของการสร้างองค์ การการเรียนรู้ต ามแนวความคิดของมิ ลโควิชและบูโดร (Mikovich and 
Boudreau) ได้แบ่งหลักการส าคัญออกเป็น 5 ประการ คือ 
 1. คิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) คือการมองส่ิงต่าง ๆ สัมพันธ์เช่ือมโยงกันอย่าง
ชัดเจน 
 2. การควบคุมตนเอง (Personal Mastery) คือความสามารถในการควบคุมตนเองเพ่ือ
สร้างความส าเร็จในชีวิตอย่างต่อเน่ือง 
 3. มีตัวแบบทางความคิด (Mental Model) คือการคิดอย่างเป็นรูปแบบตามขั้นตอน 
 4. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) คือมีความเข้าใจและผูกพันกับส่ิงที่ต้องการสร้าง
ร่วมกัน 
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 5. เรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) คือการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และน าส่ิง
ที่เรียนรู้ไปสร้างนวัตกรรมใหม่ โดยมีการประสานการปฏิบัติและพูดคุยให้เป็นที่เข้าใจร่วมกัน 
 การปรับเปล่ียนองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือให้
ทรัพยากรมนุษย์ได้มี โอกาสเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในขณะที่อยู่ในองค์การของตน ประกอบด้วย          
2 แนวทาง คือ การปรับปรุงองค์ การอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เป็นการ
ปรับเปล่ียนองค์การแบบค่อยเป็นค่อยไป เช่น การน า TQM (Total Quality Management) มาใช้
และการท า ISO กับการสร้างนวัตกรรมในกระบวนการด าเนินการ (Process Innovation) คือ      
การปรับร้ือโครงสร้าง (Reengineering), การปรับเปล่ียนโดยการสร้างกลยุทธ์บนฐานของเวลา 
(Time Based Strategy) จากแนวทางการปรับเปล่ียนองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เห็นได้ว่า
เป็น การพัฒนารูปแบบการจัดการทั้งระบบขององค์การโดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ด าเนินการ
เปล่ียนแปลง  
 มีการวางแผนการปฏิบัติอย่างมีเป้าหมาย มุ่งการปฏิบัติงานกลุ่มบุคคลในองค์การ และท า
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การพัฒนาองค์การที่นิยมน ามาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
คือ การเรียนรู้ของทีมงาน เป็นลักษณะการเรียนรู้ที่เรียกว่า ทีมการเรียนรู้ (Team Learning)       
เมื่อองค์การเกิดการเรียนรู้ในลักษณะทีมการเรียนรู้แล้วจะท าให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (Organization Learning) ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีพ้ืนฐานการเรียนรู้ให้
สามารถพัฒนาการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละบุคคลจะเป็น
จุดเร่ิมต้นส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความคิดเปิดกว้าง มีความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ ปฏิบัติงานและพัฒนาตนไปสู่วิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 7. การพัฒนาตนเอง 
 ทรัพยากรมนุษย์แต่ละบุคคลในองค์การสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเน่ืองโดย ไม่มีที่
ส้ินสุด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยองค์การอาจยังไม่เพียงพอ เพราะองค์การมีขีดจ ากัด ในด้าน
ทรัพยากรและเวลา อย่างไรก็ตามความเป็นมนุษย์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันต้องพัฒนาตนเองให้
ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อม เพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมปัจจุบันได้อย่าง มีความสุข 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและทรัพยากรของชาติ ต้องมีความรู้ทัน ต่อการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ทรัพยากรมนุษย์ที่ขาดการพัฒนาตนเองจะไม่สามารถครองต าแหน่งงาน
ที่ตนรับผิดชอบในองค์การได้ในระยะยาว เพราะขาดความรู้ ความสามารถที่จะน าพาองค์การไปสู่การ
เจริญเติบโตในภาวะการแข่งขันที่รุนแรงได้ อย่างไรก็ตาม เป็นหน้าที่ขององค์การที่จะต้องสนับสนุน 
ผลักดันให้ทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนาตนเองด้วยการให้ข้อมูลข่าวสาร เช่น จัดให้มีมุมข้อมูล
ข่าวสารในองค์การเพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ได้รับข่าวสารอย่างต่อเน่ือง สนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การได้พัฒนาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยการเข้าศึกษาอบรมในระบบการศึกษาทางไกลและการศึกษา



52 

 

นอกระบบ ตลอดจนการศึกษาตามอัธยาศัย รวมทั้งฝึกให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีการค้นคว้านวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ืองโดยไม่หยุดยั้ง การพัฒนา
ตนเองประกอบด้วยการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับตนเอง และ     
การพัฒนาจิตใจให้เป็นผู้ที่มีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง องค์การ และผู้อ่ืน เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีศีลธรรม 
คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติงานโดยยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ ด าเนินชีวิตด้วยความเป็นสุข
ทั้งกายและใจ 
 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน 
 เมื่อการเปล่ียนแปลงในสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่อย่างไม่ขาดสาย จึงเกิด
แนวคิดต่าง ๆ ขึ้น เพ่ือการพิจารณาและการด าเนินงานโดยองค์การและปัจเจกบุคคลดังที่จะอภิปราย
ต่อไปน้ี (ชาญชัย อาจินสมาจาร 49-52) 
 1. เช่ือมการพัฒนากับกลยุทธ์ขององค์การ 
 ความสามารถของพนักงานในองค์การส่วนใหญ่ก าหนดความสามารถในการแข่งขันกันกับ
ตัวเอง ดังน้ัน การพัฒนาคนสามารถสร้างอิทธิพลต่อกลยุทธ์ขององค์การ การเช่ือมกับกลยุทธ์         
น าความเหมาะสมมาสู่การฝึกอบรมการเรียนรู้ และกระบวนการพัฒนาโดยสังเกตความต้องการเพ่ือ
การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการพิจารณาทิศทางและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ การเช่ือมเชิงกล
ยุทธ์ก่อให้เกิดการจัดล าดับขอบข่ายการเรียนรู้ที่สามารถท าประโยชน์โดยตรงต่อ พันธกิจและ
จุดมุ่งหมายขององค์การ 
 2. การเรียนรู้ในองค์การ 
 พนักงานติดต่อกับลูกค้าและจัดหาสินค้าอย่างใกล้ชิด ดังน้ัน เขาจึงมีความเข้าใจ ที่ดีกว่าใน
ส่ิงแวดล้อมภายนอกและสามารถให้การหยั่งเห็น (Insight) ที่ดีกว่าสู่ประเด็นธุรกิจต่างๆ องค์การควร
ให้โอกาสแก่พนักงานในการรับทักษะและความสามารถของเขาในการจัดการ กับส่ิงแวดล้อมภายนอก 
และแปรรูปความผิดพลาดให้เป็นโอกาสการเรียนรู้ “หลักการห้าประการ (Five Disciplines)” ที่จะ
ท าให้ประสบความส าเร็จในองค์การเรียนรู้ที่มีประสิทธิผล ได้แก่ ความรอบรู้ ส่วนตัว รูปแบบการคิด 
การมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์ การเรียนรู้เป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้ในองค์การเก่ียวข้อง
กับอุดมการณ์ที่เกิดขึ้นในหลายรูปแบบ คุณลักษณะการมีส่วนร่วม การให้โอกาสการเรียนรู้ที่ต่อ เน่ือง
ใช้การเรียนรู้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของปัจเจกบุคคลและองค์การ การเช่ือมการปฏิบัติงานของปัจเจก
บุคคลกับขององค์การ การสนับสนุนการสอบถามและการสนทนาโดยให้คนได้มีส่วนร่วมอย่างเปิดเผย
และใช้การเส่ียง การรับความตึงเครียดเชิงสร้างสรรค์ เป็นแหล่งของพลังและการฟ้ืนฟู องค์การ       
การตระหนักอยู่เสมอและมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม 
 3. ปรับปรุงการส่ือความหมายในองค์การ 
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การมีส่วนร่วมในปัญหา ข่าวสารข้อมูล และความห่วงใยในองค์การระหว่างพนักงานช่วยพัฒนา
ความรู้สึกของความเป็นเจ้าของ พนักงานได้รับการสนับสนุนให้ท าประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ดังน้ัน
การปรับปรุงการส่ือความหมายจึงช่วยสร้างพันธะและการจูงใจในจิตใจและหัวใจของพนักงาน 
 4. การเช่ือมการเรียนรู้กับงาน 
 การเช่ือมการเรียนรู้กับงานจะช่วยให้พนักงานคิดอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกับ ความต้องการและ
การดลใจของงานเพ่ือจะได้เร่ิมต้นในส่ิงที่เราจะปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง เจตคติดังกล่าวมอบอ านาจ
ให้พนักงานน าผลลัพธ์ของการฝึกอบรม และการพัฒนามายังที่ท างานของเขา ด้วยประสิทธิผลที่ดีกว่า
เพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ของธุรกิจ 
 5. การบริหารความรู้ 
 การบริหารความรู้เป็นกระบวนการที่องค์การก่อให้เกิดคุณค่าจากสินทรัพย์ที่ตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของสติปัญญาและความรู้ มันเป็นแนวทางบริหารองค์การที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความรู้     
การบริหารความรู้แสดงถึงการบริหารระบบการเรียนรู้และประสิทธิภาพของเขา ความรู้เป็นส่วนผสม
ของข้อมูล ค่านิยม ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญส าหรับองค์การ ส่ิงเหล่าน้ีอยู่ในตัวพนักงาน 
และเป็นตัวแทนของแหล่งของความสร้างสรรค์ นวัตกรรม และความสามารถในการปรับตัวต่อ      
การเปล่ียนแปลง ในเศรษฐกิจโลก ความรู้อาจจะเป็นความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยิ่งใหญ่ที่สุด      
ในองค์การ ข้อได้เปรียบในการแข่งขันเป็นข้อได้เปรียบที่ยั่งยืน ในอนาคตอันใกล้ การเรียนรู้จะถูก
ผสมผสานเข้ากับระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานระดับโลก 
 6. การโฟกัสไปยังการฝึกอบรมและการพัฒนาเพ่ือให้ได้มาซ่ึงความได้เปรียบ ในการแข่งขัน 
 วัตถุประสงค์ของธุรกิจใด ๆ ก็คือ การท าให้ข้อได้เปรียบในการแข่งขันส าเร็จ รักษาไว้ซ่ึง
ได้เปรียบในการแข่งขัน ได้ผลตอบแทนสูงกว่าระดับปานกลาง และด าเนินการอย่าง มีจริยธรรมและ
ถูกกฎหมาย โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาที่มีประสิทธิผลช่วยปรับปรุงพนักงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสามารถสร้างความซ่ือสัตย์ต่อแบรนด์  (Brand) เพ่ือเอาชนะ        
การเปล่ียนแปลง 
 7. มอบอ านาจให้พนักงาน 
 พนักงานส่วนใหญ่ที่ติดต่อกับลูกค้าและผู้จัดหาสินค้าเป็นพนักงานระดับต่ าที่แทบจะไม่มี
อ านาจในการตัดสินใจเลย การมอบอ านาจให้กับพนักงานดังกล่าวช่วยให้พนักงานแก้ปัญหา  
 ลูกค้าและผู้จัดหาสินค้า ซ่ึงน ามาซ่ึงความพอใจของลูกค้า และช่วยในการสร้างภาพลักษณ์   
ที่ดีกว่า ขององค์การ ท าให้สามารถเพ่ิมความซ่ือสัตย์ของลูกค้ามากขึ้น 
 8. ความรับผิดชอบของพนักงานในการเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง 
 องค์การต้องสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้ปัจเจกบุคคลได้ใช้เวลาตามล าพังเพ่ือ
พิจารณาประเด็นการเรียนรู้และการพัฒนาของตัวเอง แทนที่จะพ่ึงพาตนเองแต่องค์การหรือหัวหน้า
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ฝ่ายเดียว แต่ยังส ารวจแหล่งอ่ืน ๆ ของการเรียนรู้ เช่น กลุ่มเพ่ือน อินเทอร์เน็ต หนังสือที่เรียนด้วย
ตัวเอง นิตยสาร 
 9. การบริหารผู้มีความสามารถพิเศษและการพัฒนาผู้น า 
 หน่ึงในการเปล่ียนแปลงที่เศรษฐกิจยุคใหม่น ามาสู่องค์การก็คือ ความพยายาม ที่จะดึงดูด 
และคงไว้ซ่ึงอาชีพที่ดีที่สุด มีการเปล่ียนแปลงจากตลาดแรงงานมาเป็นตลาดความต้องการแรงงาน    
ที่แสวงหามืออาชีพที่ดีที่สุด การบริหารผู้มีความสามารถส่งเสริมความคล่องแคล่ว การตอบสนอง และ
ความสามารถเพ่ือการแข่งขันและได้รับความส าเร็จจากธุรกิจในเศรษฐกิจโลก ทรัพยากรที่มีน้อยที่สุด
ในโลกทุกวันน้ีคือ ภาวะผู้น า ซ่ึงสามารถแปรรูปองค์การให้ประสบชัยชนะ ในโลกของวันพรุ่งน้ี      
จากอัตราการเปล่ียนแปลงที่เผชิญหน้าธุรกิจโลกของทุกวันน้ี ความต้องการผู้น า ที่มีประสิทธิผลซ่ึง
สามารถด าเนินกลยุทธ์ธุรกิจเพ่ือก่อให้ เกิ ดผลลัพธ์ที่ พึงประสงค์ที่ส าคัญยิ่ ง ต่อความสามารถ           
ในการแข่งขัน และความอยู่รอดขององค์การ 
 10. อี-เลิร์นน่ิงและการบูรณาการของเทคโนโลยีข่าวสารข้อมูลกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 
 ยุคโลกาภิวัตน์ของเศรษฐกิจและธุรกิจ มีการปฏิวัติในเทคโนโลยีข่าวสารข้อมูล ข้อ มูล
มหาศาลและการด าเนินธุรกิจเกิดขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถถือเอาข้อได้เปรียบ ในการ
ปฏิวัติเทคโนโลยีข่าวสารข้อมูลดังกล่าว ท าให้กระบวนการ โปรแกรม และระบบพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สามารถตอบสนองและพ่ึงพาได้มากขึ้น โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ การเรียนรู้ 
การฝึกอบรม ข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ การประเมินการปฏิบัติงาน จะมีประสิทธิผลมากขึ้น โดยการใช้
เทคโนโลยีข่าวสารข้อมูล 
 จุดมุ่งหมายและเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็เพ่ือก่อให้ เกิดประสิทธิผล
องค์การ การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ การส่งเสริมการพัฒนาบุคคล และความส าคัญ และ
ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ และ
ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะแบ่งออกเป็น 7 ประเภท คือ การปฐมนิเทศ การศึกษา 
การพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค์การ การพัฒนาตนเอง แนวคิดในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึงปัญหาและอุปสรรค  
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความท้าทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวคิดการพัฒนาผู้น า (Leader Development) 
 ผู้น ามีความส าคัญมากเป็นอันดับหน่ึงขององค์กร ที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่าง  
มีประสิทธิภาพ จึงมีผู้ที่สนใจและท าการศึกษาวิจัยกันอย่างกว้างขวาง และแพร่หลายรวมถึง           
มีนักวิชาการที่เช่ียวชาญในสาขาวิชาต่าง ๆ ได้ให้แนวทางการพัฒนาผู้น าไว้มากมายดังน้ี 
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 แนวทางในการพัฒนาผู้น าว่าการพัฒนาผู้น าด้วยการใช้ การรับรู้ด้วยตนเอง และการสร้าง
วิ นัย ให้ ต นเอง (Development Through Self - Qwareness and Self-Discipline), มั กจะใช้    
การรับรู้ หรือความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้าง
ประสบการในงาน (Job experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วยพัฒนา
ตนเอง ทางทักษะด้านการส่ือสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าที่มี
ประสิทธิผล ซ่ึงในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง มีองค์ประกอบส าคัญ ประการคือ . การสร้างการ
รับรู้ด้วยตนเอง (Self-awareness) และ . การสร้างวินัยให้ตนเอง (Self-Discipline) ซ่ึงมีรายละเอียด
ดังน้ี (รังสรรค์ ประเสริฐ์ศรี 2544: 7 – 89) 
 1. การพัฒนาผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง การรับรู้หรือการรู้จัก(Awareness) 
เป็นการหยั่ งลึกหรือการเข้าใจข้อเท็จจริงเก่ียวกับส่ิงใด ส่ิงหน่ึง หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึง      
การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง (Self – Awareness) ถือเป็นกลไกลส าคัญที่ควรเน้นหรือจดจ าในการ
พัฒนาตนเอง (Self – Development) ให้มีประสิทธิผล ซ่ึงจะต้องมีการป้อนกลับด้วยตนเอง 
 2. การพัฒนาผู้น าด้วยการสร้างวินัยให้ตนเอง สร้างวินัยให้ตนเอง (Self- Discipline) เป็น
การปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเอง ให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบ หรือกฎเกณฑ์ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหน่ึงในการพัฒนาผู้น า ซ่ึงจ าเป็นจะต้องพิจารณา       
การสร้างวินัยให้ตนเองด้วย 
 3. การพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้การแนะน าจากผู้ที่มีอาวุโส
กว่า การพัฒนาผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง นอกจากกระบวนการ
ความเข้าใจ และการรับรู้กิจกรรม ซ่ึงสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น า 
 สรุปค ากล่าวของนักวิชาการข้างต้นเก่ียวกับแนวคิดการพัฒนาผู้น า แบ่งได้เป็น 3 ด้านคือ 
การพัฒนาผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาตนเอง การพัฒนาผู้น า
ด้วยการสร้างวินัยให้ตนเอง เป็นการปฏิบัติตนในการควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามระเบียบหรือ
กฎเกณฑ์ของหน่วยงาน การพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้การแนะน าจาก    
ผู้ที่มีอาวุโสกว่าซ่ึงเป็นการน าประสบการณ์ของผู้ที่อาวุโสน้ันมาปรับใช้กับตนเองได้เป็นประโยชน์อย่าง
สุงสูด 
 นอกจากน้ี มีปัจจัยอีก องค์ประกอบที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น าดังน้ี 
 1. การศึ กษา (Education) หมายถึง การได้ รับ รู้ค วาม เข้าใจในเร่ืองใด เร่ืองห น่ึง            
(ซ่ึงไม่เก่ียวกับการน าไปใช้ในทันที) ถ้าผู้น ามีศักยภาพในการศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ เขาจะได้รับ   
ความมีเหตุ มีผลมา ซ่ึงจะสามารถช่วยเขาในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ระดับ
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 การศึกษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริการ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จและ
สนับสนุน การปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าที่มีคุณภาพมากขึ้น ทั้งน้ี จะมีผลกระทบมากน้อยเพียงใด 
ขึ้นอยู่กับจ านวนระยะเวลาที่เป็นประสบการณ์ของผู้น า และความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้
เหล่าน้ัน 
 2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาท      
ในการตัดสินใจ ผู้ที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเช่ือว่า ส่ิงต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จ และขจัด
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ ทัศนคติ
น้ีเช่ือว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้น าจะท าให้ เขามีความสามารถมากขึ้น ดังน้ัน ประสบการณ์      
ในการท างานจึงเป็นส่ิงที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลจากภาวะผู้น า ถ้าปราศจากประสบการณ์ 
ความรู้ก็จะไม่สามารถเปล่ียนเป็นทักษะได้ 
 3. การได้ รับการแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) ผู้ที่มีอาวุ โสมากกว่า            
มีประสบการณ์มากกว่า ช่วยเหลือพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น      
โดยการให้ค าแนะน า การช่วยเหลือรวมถึงการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์ประการหน่ึง       
ในการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผู้น าคือ การสอนงานโดยผู้น า หรือ เพ่ือนร่วมงานที่มี
ประสบการณ์และมีความรู้  
 การพัฒนาผู้น ากล่าวว่า เทคนิคการคิดการใช้สมองทั้งสองด้านทั้งส่ีส่วนให้สมดุลกัน ฝึกการ
คิดเป็นภาพ (Picture in Words) การต่อ Lego การเล่นหมากล้อม การคิดสถานการณ์จ าลองแบบ 
Mind Mapping การคิดแบบ Lateral แทนการคิดแบบ Linear ที่มุ่ งหาความเป็นเหตุเป็นผลมุ่ ง
วิเคราะห์อย่างเดียว การฝึกให้คิดแบบพหุนิยม แตกต่าง หลากหลาย ยืดหยุ่น ช่างสังเกต จดจ า คิด
นอกกรอบ และเรียนรู้ ส่วนแนวคิดของ Vicere & Fulmer เสนอแนวทางของการพัฒนาผู้น า ให้มี
ประสิทธิภาพไว้ดังต่อไปน้ี (ทิพาวดี เมฆสวรรค์ 2544: 63-66) 
 1. เป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา และ
รูปแบบต่าง ๆ ของการพัฒนา โดยที่ไม่อาศัยแต่เพียงการน่ังเรียนในห้องแต่เพียงอย่างเดียว 
 2. เป็นการเก่ียวข้องสัมพันธ์ในเชิงเวลากับธุรกิจจริง ๆ 
 3. มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ผู้เข้าอบรม แต่ต้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ 
 4. กระตุ้นให้เกิดความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง อันจะน าไปสู้การสร้างองค์ความรู้ 
(Knowledge Creation) ทั้งในส่วนของปัจเจกบุคคล และขององค์การ 
 5. ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น าที่มีความสามารถ และ องค์ความรู้
โดยรวมขององค์การ ในรูปของทีมและเครือข่ายการเรียนรู้ (Learning Network) 
 6. ก่อให้ เกิดการพัฒนาที ม ผู้น าในทุกระดับ ช้ัน (A talent Pool of Leaders at All 
Levels) การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่เป็นระบบและเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหาร
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จัดการศิลปะเร่ืองภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึงและยกระดับความสามารถของภาวะผู้น าในเร่ืองต่าง ๆ 
เช่น การน าตนเอง การน าผู้ อ่ืน การน าองค์การ และการน าการปฏิบัติงานให้มากขึ้น ภาวะผู้น า       
ในภาครัฐเป็นส่ิงส าคัญที่จะช่วยผลักดันวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์การไปสู่การปฏิบัติอย่าง
จริงจัง ผู้น าภาครัฐที่ดีจ าเป็นจะต้องมีความซ่ือสัตย์ โปร่งใส และยุ ติธรรม รวมถึงจะต้องมีทักษะ
ทางด้านการเมือง เพ่ือท าให้ตนเองเป็นผู้น าที่เช่ือถือได้  
 จากการศึกษาดังกล่าวข้างต้นสรุปว่า การพัฒนาคุณลักษณะผู้น าที่ดีน้ัน จะต้องเร่ิมจาก 
การพัฒนาตนเอง เพ่ือบุคคลอ่ืน เพ่ือการท างาน การประสบความส าเร็จในการท างานน้ันเป็น      
ยอดปรารถนาของผู้น าทุกระดับ แนวทางในการพัฒนาผู้น าว่าการพัฒนาผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วย
ตนเอง และการสร้างวินัยให้ตนเอง ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาผู้น าคือด้านการศึกษา ประสบการณ์ 
และการได้รับการแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า แนวทางของการพัฒนาผู้น าให้มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
เป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา และรูปแบบต่าง ๆ 
ของการพัฒนา เป็นการเก่ียวข้องสัมพันธ์ในเชิงเวลากับธุรกิจจริง ๆ มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ ผู้เข้า
อบรม แต่ต้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ กระตุ้นให้เกิดความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง อันจะน าไป
สู้การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) ทั้ งในส่วนของปัจเจกบุคคล และขององค์การ 
ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น าที่มีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมของ
องค์การ ในรูปของทีมและเครือข่ายการเรียนรู้ ก่อให้เกิดการพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับช้ัน การพัฒนา
ภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่เป็นระบบ และเป็นกระบวนการในการออกแบบ การบริหารจัดการศิลปะเร่ือง
ภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึงและยกระดับความสามารถของภาวะผู้น า ในเร่ืองต่าง ๆ ของภาพรวมใน
องค์กรการพัฒนาการเป็นผู้น าด้วยวิธีการทั้ง 5 ประการที่กล่าวมาน้ี เป็นการน าไปสู่ประสิทธิผลของ
ผู้น านอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการบางท่านได้กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าน้ัน ผู้น าต้องเสริม
ด้วยกระบวนการอีก 9 ประการ ซ่ึงเป็นปัจจัยภายนอกที่จะช่วยท าให้ ผู้น ามีความส าเร็จได้ 
ประกอบด้วย (เสน่ห์ จุ้ยโต 2551: 136-141) 
 1. การสร้างเครือข่าย (Networking) ความเป็นสังคมยุคข้อมูลข่าวสารมีมากขึ้นเครือข่าย
โยงไยด้านข้อมูลข่าวสารจึงเป็นส่ิงจ าเป็น ดังน้ัน ผู้น ายุคใหม่ต้องสร้างเครือข่ายงานที่กว้างพร้อมที่จะ
ร่วมมือกับทุกฝ่ายในรูปของหุ้นส่วนหรือพันธมิตร การสร้างเครือข่ายนอกจากจะเป็น การร่วมมือกัน
แล้ว ยังสามารถแข่งขันกันด้วยก็ได้ ผู้น าไม่จ าเป็นต้องมีองค์การขนาดใหญ่แต่ให้ใช้องค์การขนาดเล็ก 
ๆ ที่สามารถเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารถึงกันได้ 
 2. การติดต่อส่ือสาร (Communicating) การติดต่อส่ือสารด้วยการฟัง การพูดและการ
เขียน โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ผู้น าต้องมีการพัฒนาอย่างยิ่ ง เพราะความเป็นสากลหรือนานาชาติน้ัน
ต้องใช้ภาษาอังกฤษเป็นเคร่ืองมือในการติดต่อส่ือสารและในอนาคตอาจต้องเพ่ิมภาษาจีนและ     
ญี่ปุ่นด้วย 
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 3. การจัดองค์การ (Organizing) ผู้น าต้องเป็นนักจัดโครงสร้างและสถาปนิกองค์การ       
ให้ทันสมัยอยู่เสมอ ต้องออกแบบองค์การให้มีความคล่องตัว ยืดหยุ่นและตอบสนองต่อความต้องการ
ของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 
 4. การจูงใจ (Motivation) ในองค์การสมัยใหม่การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในการท างาน
ของบุคลากรในองค์การ นับว่ามีความส าคัญยิ่ง เช่น มีการปรับระบบค่าตอบแทนแบบใหม่ให้มี
ลักษณะจูงใจมากขึ้น 
 5. การมอบหมายงาน (Delegating) จะต้องกระจายและมอบหมายงานให้ทีมงานท าอย่า
ลงมือท าเองทุกอย่าง และสร้างการควบคุมและรายงานตรวจซ้ าเพ่ือความเข้าใจชัดแจ้งและ
ประเมินผลอย่างต่อเน่ือง เห็นคุณค่าและให้รางวัลผู้รับมอบหมายงาน 
 6. การสร้างทีมงาน (Team Building) การสร้างทีมงานเป็นเคร่ืองมือน าไปสู่การบริหาร
โดยวัตถุประสงค์ การพัฒนาองค์การและการวางแผน 
 7. การสอนงาน (Coaching) การสอนงานโดยหลักการแล้วมุ่งเน้น 3 เร่ืองใหญ่ที่ส าคัญคือ 
เร่ืองความรู้ ทักษะและทัศนคติ ผู้น าต้องกล้าที่จะบอกว่าส่ิงที่ถูกต้องน้ันคืออะไร มีการฝึกฝนให้กับ
ทีมงานตนเองต้องเป็นแบบที่ดีได้ด้วย 
 8. การตัดสินใจ (Decision Making) ผู้น าต้องพัฒนาการตัดสินใจให้มีข้อมูลที่ถูกต้อง
ทันสมัยครบถ้วนและพร้อมที่จะตัดสินใจอยู่ตลอดเวลา ต้องรู้จักใช้ข้อมูลที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ต้องตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าการตัดสินใจโดยใช้ปทัสถานตัวเอง 
 9. การวางแผน (Planning) ต้องรู้จักวางแผนไว้ล่วงหน้า ต้องจัดท ายุทธศาสตร์ว่าด้วยการ
วางแผน ตั้งแต่แผนกลยุทธ์ แผนงานโครงการและแผนปฏิบัติงาน ซ่ึงเทคนิคที่ใช้ ในการวางแผนที่
ส าคัญคือการวิเคราะห์ SWOT โดยการวิเคราะห์ถึงปัจจัยภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต่อ
องค์การ เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์องค์การต่อไป 
 สรุปจากค ากล่าวข้างต้น กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วยตั้งแต่การเร่ิมด้วย    
การสร้างเครือข่าย การติดต่อส่ือสาร การจัดองค์การ การจูงใจ การมอบหมายงาน การสร้างทีม    
การสอนงาน การตัดสินใจ และการวางแผนในการท างานในหน่วยงานอันเป็นประโยชน์สูงสุด 
     


