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ทานทั้งหลาย  การท่ีจะทําใหคนรอยพอพันแมมีทัศนคติไปใน
ทิศทางเดียวกันนั้นเปนสิ่งที่ยาก

แตใชวาจะทําไมไดถาเราไดผูนําที่ดี ที่มีปญญา ยอมนําพาคณะ
ไปสูเปาหมายไดเหมือนคําพูดที่วา

ผูนําดีมีวินัยและใจพระ พาคณะกาวรุดสูจุดหมาย

ผูนําชั่วมั่นกิจติดอบาย พาสมุนวุนวายฉิบหายตาม

ปญญาจงึเปนสิง่สาํคญัยิง่ของผูทีเ่ปนผูนาํ พทุธองคทรงตรัสไววา   
สิ่งที่ทําใหโลกนี้สวางไสวมี 4 อยางคือ  

1. แสงสวางแหงพระจันทร  
2. แสงสวางแหงพระอาทิตย 
3. แสงสวางแหงไฟ  
4. แสงสวางแหงปญญา   

และพระองคทรงตรัสวา แสงสวาง 4  ประการนี้ แสงสวางแหง
ปญญาเปนเลิศทีสุ่ด   

คํานิยมโดย      
พระมหาสมปอง ตาลปุตฺโต
ธรรมะเดลิเวอรี่  
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ดังน้ันส่ิงท่ีผูนําจะตองมีคือ ปญญา ผูนําท่ีมีปญญาจะคิดกวาง  
มองไกล ใฝสูง

ผูนาํท่ีขาดความรู ยอมไมมสีายตาอนักวางไกล  จะทาํใหคดิแคบ   
มองใกล ใฝตํ่า

ผูนาํนัน้มหีลายระดบั ผูนาํระดบัธรรมดา จะใชความสามารถของ
ตนอยางเต็มที่ 

ผูนําระดับกลาง จะใชกําลังของคนอื่นอยางเต็มที่ 

ผูนําระดับสูง ใชปญญาของคนอื่นอยางเต็มที่ 

การเปนผูนําที่ดี เราจะตองทําใหดู อยูใหเห็น เย็นใหสัมผัส   

 

อาตมาพระมหาสมปอง ตาลปุตฺโต ขอบอกวา คนเรานั้นสําคัญ
ที่ความคิด ถาเราคิดดี เราก็จะพูดดี ทําดี และผลลัพธที่ดีก็จะตาม
มา   

ดังนั้นหนังสือผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน เลมนี้จะเปนประตู
สูความเปนผูนําระดับสูงได  เจริญพร  

    

พระมหาสมปอง ตาลปุตฺโต 
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ผมรูจักทาน ศ.ดร. เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ เมื่อประมาณ 17 
ปมาแลว ครั้งนั้นทานไดรับเชิญมาแสดงปาฐกถาใหกับสมาชิกของ
หอการคาออสเตรเลีย-ไทย (Australia – Thai Chamber of Commerce) 
ขณะน้ันเปนชวงตน ๆ  ของรฐับาล พ.ต.ท. ทกัษณิ ชนิวัตร ประมาณ
ตน ค.ศ. 2001 (พ.ศ. 2544) ทานอาจารยไดกลาวถึงนโยบาย
ประชานยิม ทีป่ระเทศอารเจนตนิาไดนาํมาใชในสมยัประธานาธิบดี
เปรอง (Juan Peron) ประเทศอารเจนตินา ในสมัย 40-50 ปกอน
นี้นั้นพัฒนาและเจริญที่สุดใน South America แตเพราะนโยบาย
ประชานยิมน้ีทาํใหเศรษฐกจิของอารเจนตนิาลมสลายจนถึงปจจุบนั
นี้ก็ยังไมฟน 

ทาน ศ.ดร. เกรียงศักดิ์ มีความรอบรูอยางกวางขวาง ทั้งดาน
การศึกษา เศรษฐกิจ และการเมือง ทานเปนพหูสูต มีชื่อเสียงมาก
ในระดบันานาชาต ิซึง่ผมไดตดิตามผลงานของทานมานานแลวกอน
ที่จะพบทานเมื่อ 17 ป ที่ผานมา และเมื่อตนเดือนมกราคมศกนี้ 
ผมไดพบกับทานอาจารยและทานไดเลาถึงสถาบันการสรางชาติที่
ทานเปนผูริเร่ิมกอต้ังและเปนประธาน และไดมีการอบรมนักศึกษา
การสรางชาติ (นสช.) ผานไปแลว 3 รุน และกําลังจะเริ่มรุนที่ 4 
ผมมีความศรทัธาและเหน็ดวยกับนโยบายและแนวความคิดของทาน
อาจารยวา ประเทศไทยเรานั้นนาจะพัฒนาไปไดไกลกวานี้ เรานั้น

คํานิยมโดย      
ดร.สุรพร สิมะกุลธร
ประธานกรรมการกิตติมศักดิ์ บริษัท กุลธรเคอรบี้ จํากัด (มหาชน)
ประธานกรรมการ บริษัท ไทย แอพพลายแอนซ อินดัสตรี้ จํากัด (มหาชน)
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มีศักยภาพที่จะเปนหนึ่งในบูรพา แตก็ยังลาหลังประเทศเพื่อนบาน
บางประเทศทีพ่ึง่ไดรบัเอกราชมาเพยีง 50-60 ป ผมจงึไดสมคัรเขา
รวมเปน นสช. รุน 4 เพือ่สนบัสนนุแนวคิดและนโยบายสถาบนัการ
สรางชาติของทานอาจารย 

ศ.ดร. เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ ไดเคยแถลงไวเมื่อวันอาทิตย
ที ่21 กมุภาพนัธ พ.ศ. 2553 ซึ่งเปนวันถือกําเนิดอยางเปนทางการ
ของสมัชชาสยามอารยะ ซึ่งมีมาอยางไมเปนทางการเปนเวลานาน
นับสิบป สยามอารยะเปนการรวมตัวของคนกลุมเล็ก ๆ ที่มี
อดุมการณรวมกนั คอื ปรารถนามสีวนรวมสรางชาตใิหประเทศไทย
เปนอารยประเทศ มคีวามเจริญกาวหนาครบถวนทุกดานท้ังกายภาพ
และจิตภาพ ทั้งทางดานวัตถุและดานจิตใจ โดยมีสวนรวมกําหนด
ทิศทางการสรางชาติบานเมืองของเราแบบถูกวิธี  

ศ.ดร. เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ ทานเปนพหูสูต เปนคนดี เกง 
กลา สามารถที่จะพาองคกร “สถาบันการสรางชาติ” ซึ่งมีนโยบาย
ที่จะพัฒนาเยาวชน ซึ่งจะเปนผูใหญในวันหนา เปนคนดี เกง กลา 
และเสริมสรางประเทศไทยไปสูจุดมุงหมาย “สยามอารยะ” หรือ 
การพัฒนาประเทศใหเกิดความเจริญอยางบูรณาการ สมดุลและ
ยั่งยืนในทุกดาน ทั้งทางดานวัตถุ จิตใจ และคุณธรรม 

สําหรับหนังสือ ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน เลมนี้ เปนอีกผล
งานทีท่รงคณุคาเปนแนวทางสําหรบัการพฒันาทกัษะผูนาํแหงความ
ด ีความเกง ความกลา อยางครบถวน ผมมัน่ใจวาผูทีไ่ดอานหนงัสือ
นี้แลวจะเกิดแรงบันดาลใจปรารถนาที่จะพัฒนาตัวเอง เพ่ือเปน
ประโยชนตอตนเอง ตอองคกรของทาน จนถึงสังคมอยางแนนอน

ดร.สุรพร สิมะกุลธร
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ผมรูจัก ศ.ดร.เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ หรือ ดร.แดน มานาน
หลายสบิป เร่ิมจากเคยอานหนงัสือท่ี ดร.แดน เขียน ฟงคําบรรยาย
ในท่ีตาง ๆ  เคยรวมงานในหนวยงานตาง ๆ  ที ่ดร.แดน เปนกรรมการ 
ฟงคาํปราศรยัทางการเมือง เคยรวมประชุมเสวนาและกิจกรรมอืน่ ๆ
อีกมากมาย

ความรูสึกท่ีมีตอ ดร.แดน ก็คือท่ึงในความรูความสามารถวา
คน ๆ หนึ่งทําไมจึงรูไดมากขนาดนี้ จนวันหนึ่งเมื่อ ดร.แดนผันตัว
เองมาเปนประธานสถาบันสรางชาติ จึงคิดวาท่ีนี่นาจะเหมาะและ
ถกูจรติของ ดร.แดนแลวเพราะถึงท่ีสุดความรูความสามารถท่ีนาจะ
ยอดเย่ียมท่ีสดุคือการเปนอาจารย เปนนักคิด นกัเขียน เปนครู เปน
ผูนําทางความคิดที่ทรงพลังนั่นเอง

สิ่งที่ ดร.แดน ถายทอดผานหนังสือเปนอีกปรากฏการณหนึ่งที่
นาท่ึง วนัน้ีเราจะพบเห็นหนงัสือของ  ดร.แดน มากมายนับรอยเลม 
บทความนับพันเรื่องและหนังสือผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน เลม
นีก้เ็ปนอกีเลมหน่ึงทีจ่ะนําพาผูอานไปสูโลกแหงความรูสรางทัศนคติ
และจินตนาการใหมทีจ่ะเปนประโยชนอยางยิง่สาํหรบัผูอาน เปนการ
พัฒนากรอบความคิดแบบผูนํา พัฒนาทักษะความสามารถขั้นสูง 
พัฒนาทักษะในการนําทีม และพัฒนาทักษะในการนําภาวะตาง ๆ

คํานิยมโดย      
ดร.กมล รอดคลาย
ที่ปรึกษาพิเศษประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
อดีตเลขาธิการสภาการศึกษา
อดีตเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
อดีตรองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
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ขอชืน่ชมในความสาํเรจ็และความสามารถของ ดร.แดน ขอขอบคุณ
ที่สรางผลงานดี ๆ ใหเกิดขึ้นใน บรรณพิภพอยางมากมาย ขอเชิญ
ชวนผูอานใหติดตามหนังสือเลมนี้ รวมทั้งติดตามงานเขียนอื่น ๆ  ที่
มีอีกมากมาย ผมเช่ือวาจะทําใหโลกทัศนของทุกทานกวางไกลขึ้น 
เปนประโยชนตอการทาํงานและใชชวีติของทานและถาวนัหน่ึงจะนาํ
ไปสูการเปลีย่นแปลงเปนแนวทางในการสรางชาติของเราได ผมเช่ือ
วาเปนสิ่งที่ทั้ง ดร.แดน และทุกทานจะไดรวมกันภาคภูมิใจ

  ดร.กมล รอดคลาย
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คาํนาํ

..เมื่อมนุษยอยูดวยกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป มีปฏิสัมพันธ พึ่งพา
อาศัยกัน สิ่งท่ีเกิดข้ึนอยางหลีกเล่ียงไมไดคือ ความสัมพันธเชิง

พลานุภาพ..อํานาจ อิทธิพล ศรัทธา บารมี

ในหนังสืออารยมหาพลงั พลานภุาพผูนาํ : พลงัเคลือ่นปวงประชา
สูความอารยะ ผมไดชี้ใหเห็นถึง “ความจริง” ที่เกิดข้ึนนับต้ังแต
ประวัตศิาสตรมนุษยชาต ินั่นคือ ความสมัพันธระหวาง ‘ผูนาํ’ กบั 
‘ผูตาม’ ซึ่งเกิดข้ึนในสังคมหนวยตาง ๆ ทั้งอยางเปนธรรมชาติ 
และที่มนุษยกําหนดขึ้น

ในโลกความเปนจริง เราทุกคนตางตองเลนบทบาท “นํา” โดย
ปริยาย ไมวาจะเปนบทบาทธรรมชาติ เปนพอ แม สามี พี่ รุนพี่ 
หรือเปนผูนําโดยตําแหนงหนาท่ีการงาน ตั้งแตเปนระดับหัวหนา 
ผูจัดการ จนถึงผูนําระดับสูง

แม ‘ผูนํา’ ในสังคมนั้นจะหาไมยาก มองไปรอบ ๆ ตัว เราจะ
เหน็ผูนาํครอบครวั ผูนาํกลุม ผูนาํชมุชน ผูนาํองคกร ผูนาํประเทศ 
ฯลฯ แตทามกลางผูนําเหลานั้น นอยคนนักที่เปนผูนําที่มีคุณภาพ
สูง ศักยภาพสูง และคุณธรรมสูง นําผิดทิศ หลงทาง นําพาทั้งผู
ตาม องคกร หรือแมแตประเทศชาติสูความผิดพลาดลมเหลว 

เราทุกคนสามารถกาวขึ้นสูบทบาทที่ตองเปนคนที่ ‘นํา’ คนอื่น 
แตคนจํานวนไมมากนักท่ีมีความพรอมในการเปนผูนํา เพราะ
บกพรองในภาวะผูนาํท่ีสาํคัญ นัน่คือ ไมครบถวนในความเปนผูนาํ
ที่ ‘ดี  เกง กลา’
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ความเปนผู นําไมวาอยูในบทบาทใดก็ตาม จําเปนตองมี
องคประกอบของ ความเปนคนดี คนเกง คนกลา อยูในตัวอยาง
ครบถวน 

ผูนาํทีม่คีวามเกง ความกลา อาจนําองคกรกาวหนา แตถาขาด
ความดี ยอมเทากับทําลายท้ังตนเองและองคกรไดในท่ีสุด เม่ือ
เลือกวิธีนําแบบผิด ๆ ไมคํานึงความถูกตองชอบธรรม ใชอํานาจ
แบบไรซึง่คณุธรรมจรยิธรรม...ผูนาํจงึตองม ี‘ความด’ี เปนแกนนาํ

แมผูนาํเปนคนดี ไดรบัการยกยองเทิดทูน แตยอมตองมี ความ
เกงกาจสามารถในการนําดวย ทั้งนําความคิด นําทิศทาง นําคน
ใหรวมใจกันจนบรรลเุปาหมาย ขณะเดียวกันตองมีความกลาท่ีจะ
ยืนหยัดในความถูกตอง กลาตัดสินใจในภาวะท่ีตองเส่ียงกับ
ความเปนความตาย ...ผูนําจึงตองมี ความเกง และ ความกลา 
เปนองคประกอบดวย

คนสวนใหญชอบใหตําแหนงสูงขึ้น ๆ ชอบเปนใหญ ชอบเปน
หัวหนา ชอบมีลูกนอง แตจํานวนมาก....แทบไมเคยพัฒนาภาวะ
ผูนําในตัวใหเปนผูนําที่ ‘ดี  เกง กลา’ เลย.... คนทํางานจํานวน
ไมนอยน่ิงนอนใจ เพราะอยูในตําแหนงที่เปน ‘ผูตาม’ หรือ 
‘ลูกนอง’ มาโดยตลอด คอยรับคาํสัง่ผูบงัคบับญัชาวา ตองทาํอะไร
บาง ทําใหเมื่อเวลาผานไป อายุงานมากขึ้น มีประสบการณ มี
ความเชี่ยวชาญ กลายเปนผูอาวุโสในสายงานที่ทํา ไดรับความไว
วางใจเพิ่มขึ้น จนไดรับตําแหนงหัวหนา ตําแหนงบริหาร แตเมื่อ
ไมมีภาวะผูนําที่เหมาะสม ยอมไมสามารถนําพาสวนขององคกร
ที่ตนตองนําใหประสบความสําเร็จได
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การพัฒนาภาวะผูนําในตนเอง ทั้งในดานความดี ความเกง 
ความกลา สมควรไดรับการพัฒนาต้ังแตยังเปนเด็กเพราะอยาง
นอยทุกคนตองเติบโตขึ้นเปน ‘ผูนํา’ ตนเองใหได และพรอมเปน 
‘ผูนํา’ ผูอื่นไดในสวนตาง ๆ ของสังคม  

ในหนังสือ ชาวอารยะ : ชาวศิวิไลซที่ใฝหา ผมไดนําเสนอแนวคิด
วา สังคมตองมีชนชั้นท่ีวัดดวยความดีงาม บุคคลท่ีไดสั่งสมคุณ
งามความดีมาก สมควรไดรับการยกข้ึนเปน ‘แกนนํา’ ในสวน
ตาง ๆ ของสังคม ใหอยูในชนชั้นสูงที่เรียกวา อารยะบุคคล โดย
มีคุณลักษณะแหงความอารยะที่เหมาะสมกับชนชั้นผูนํา ไดแก 
ความดี ความเกง ความกลา เปนพลงัในการขบัเคล่ือนการนาํ และ
ชนชั้นผูนําสูงสุดเรียกวา อารยะประมุข เปนผูนําหลักนิยม ยึด
หลักและแสวงหาหลักที่ถูกตองดีงามเสมอในการตัดสินใจเร่ือง
ตาง ๆ  เปนผูนาํสาธารณปรมตัถนยิม ขบัเคลือ่นดวยวตัถปุระสงค
เพ่ือประโยชนสงูสุดของสวนรวม และเปนผูนาํกัมมานิยม ขบัเคล่ือน
ดวยพลังความปรารถนาภายในที่อยากเห็นอุดมการณและวิสัย
ทัศนของตนเกิดขึ้นจริง

หนังสือ ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน เลมนี้ ผมไดนําเสนอ
แนวทางพฒันาภาวะผูนาํและทักษะการเปนผูนาํตามแนวคดิชนช้ัน
อารยะ ซึ่งกล่ันกรองจากประสบการณการอยูในบทบาท ‘ผูนํา’ 
องคกรตาง ๆ  ของผมตลอดหลายสิบปทีผ่านมา วตัถปุระสงคเพือ่
ใหผูอานทุกคนไมวาเด็กหรือผูใหญ ไมวาจะอยูในบทบาทผูนาํหรือ
ผูตาม สามารถเรียนรูและพฒันาภาวะผูนาํในตวัได โดยในเนือ้หา
จะแบงเปน 4 สวน สวนแรก เร่ิมจากการทาํความเขาใจความเปน
ผูนําและภาวะผูนํา การแยกแยะความแตกตางระหวางผูนํากับ
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ผูมีตําแหนงสูง ภาวะผูนําสรางไดหรือไมอยางไร สวนที่สอง นํา
เสนอผูนํากับสไตลการนําในภาวะตาง ๆ ที่ตองปรับเปลี่ยนให
เหมาะสม สวนท่ีสาม นําเสนอแนวทางพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตาม และสวนที่สี่ นําเสนอการพัฒนาตนเองใน
ดานตาง ๆ ที่ผูนําควรทํา 

เราทุกคนสมควรไดรับการพัฒนาภาวะผูนําต้ังแตตอนนี้ การ 
เตรียมพรอมภาวะผูนาํดานตาง ๆ  กอนเผชิญหนากับสถานการณจริง 
เปนเร่ืองสําคัญท่ีทกุคนตองเรียนรู ฝกฝนและปรบัใชใหเหมาะสม  
...เมล็ดพันธุภาวะผูนําแหงความดี ความเกง ความกลา ในตัวจะ
ตองถูกบมเพาะใหเจริญงอกงามขึ้น เพื่อพรอมกาวไปเปน ‘ผูนํา’ 
ในพื้นที่ตาง ๆ ของสังคมใหไดอยางประสบความสําเร็จ เมื่อวัน
นั้นมาถึง..
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ผูนํา 

เกิดมาเปน 
หรือ สรางได?





3

1.1

ผูนําคือใคร? 
ตางจากผูมี “ตําแหนงสูง” อยางไร?

 ศูนยการแพทยเกรตเตอบัลติมอร (Greater Baltimore Medical 
Center) ไดโพสตวดิโีอการตอบคาํถามของเด็ก ๆ กลุมหนึง่ เมือ่ถกูถามวา 
“หนูคิดวา ‘ผูนํา’ คืออะไร?” (What is a leader?)1 เด็ก ๆ ใหคําตอบ
แตกตางกันไปตามมุมมองที่มีตอคนที่เขาคิดวาเปนผูนํา 

ผูนําคือ...
...คนที่ทํางานใหญเพื่อคนอื่น เชน ประธานาธิบดีที่ดูแลประเทศ

สหรัฐอเมริกา หรือครูใหญที่โรงเรียนของหนูที่ดูแลทั้งโรงเรียน

...คนที่นําวงดนตรี เพื่อสรางเสียงเพลงที่ยอดเยี่ยม

...คนที่ชี้ทางใหคนอื่น ๆ เมื่อพวกเขาตองการความชวยเหลือ

...คนที่บอกคนอื่นวาตองทําอะไร

...คนที่ทําใหโลกเปนที่ที่นาอยูมากขึ้น

...คนที่คอยตัดสินคุณ (someone who judges you) และคุณตองทําตาม

ไมวาเขาจะทําอะไร

...คนที่คุณตาม และบอกวาคุณควรทําอะไร

...คนที่ดีมาก ๆ ไมใชพวกชอบใชอํานาจสั่งการ ไมทําตัวนารําคาญ 

1  "What is a Leader?" (Video file),  Retrieved from  https://www.youtube.com/
watch?v=dtnZYe8fYN4&t=212s.



            

4

ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

(very nice, not bossy, not annoying)

...คนที่มีเมตตากรุณา เปนคนดีและนารักจริง ๆ (kind, generous,  

really nice and really sweet)

...ผูที่นําทิศทางและบรรดาซูเปอรฮีโรตาง ๆ ตองตามเขา

...คือ Optimus Prime

…คือ พอ

...คือ แม

....

ทามกลางคําตอบเหลานี้ มีเด็กคนหนึ่งตอบไดประทับใจผมมาก....

“ผูนํา คือ ผูที่อยูตรงนั้นเสมอเพื่อแนะนําคุณ 
และชี้ใหคุณเห็นทางสวาง เมื่อคุณอยูในความมืดมิด 

เขาจะเปดไฟฉายแหงความรูเพื่อสองนําทาง” 
(Always there to guide you and like, show you the light and like, when it 

gets dark he can  like, light a torch of knowledge to guide you.)

ทีม่า : https://www.youtube.com/watch?v=dtnZYe8fYN4&t=212s
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คําตอบของเด็ก ๆ เหลานี้ทําใหเราเห็นภาพ “ผูนํา” เหมือน หรือ 
แตกตาง จากที่เราคิดหรือใหนิยามไวหรือไม?

ในความคิดของทาน ผูนําคือใคร?....

....................................................

คําถามวา ผูนําคือใคร?... 
เปนคําถามงาย ๆ ไมวาใครก็คงตอบได 

แมคําตอบที่ไดอาจมีความแตกตางกันออกไปบาง 

ตามภาพ ‘ผูนํา’ ที่อยูในความคิดของแตละคน 

การที่ผมยกคําตอบของเด็ก ๆ  ขึ้นมา แทนที่จะยกนิยามความหมาย
จากคําศัพท หรืองานวิชาการ หรือทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําขึ้นมากอน ความ
ตั้งใจเพื่อใหเห็นวา ผูนํานั้นไมไดอยูในตํารา แตอยูในชีวิตจริง และไมได
เกี่ยวของเฉพาะกับผูใหญ หรือในองคกรการทํางาน แตผูนําอยูทุก ๆ ที่ 
เกี่ยวของกับทุกคน ไมวาเด็กหรือผูใหญ เพราะ ผูนํา และ ผูตาม คือ 
ความสัมพันธตามธรรมชาติของการอยูรวมกันเปนสังคม

หากพิจารณาคําวา  ผูนํา (Leader) ตามความหมายที่ใหนิยามตาม
พจนานุกรมฉบับตาง ๆ ใหความหมายผูนําในลักษณะของผูที่มีอํานาจใน
การทําหนาที่ผูนํากลุม องคกร หรือประเทศ เชน

2  leader (Online), Retrieved from  https://www.thefreedictionary.com/leader.

...ผูนํา คือ บุคคลที่ทําหนาที่นํา หรือ ชี้ทิศทาง2 
(One that leads or guides.)
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3  leader (Online), Retrieved from en.oxforddictionaries.com/definition/leader.
4  leader (Online), Retrieved from https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/leader.
5  leader (Online), Retrieved from http://www.businessdictionary.com/definition/leader.html.
6  leader (Online), Retrieved from https://www.dictionary.com/browse/leader.

...ผูทําหนาที่นําหรือบัญชาการกลุมคน องคกร หรือประเทศ3 
(the person who leads or commands a group, organization, or country.) 

...ผูที่มีอํานาจควบคุมกลุมคน ประเทศ 
หรือสถานการณตาง ๆ4 

(a person in control of a group, country, or situation)

 
...ผูที่อยูในสถานะที่โดดเดนหรือเหนือกวาในสาขาของตนและสามารถ

ควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือคนอื่นได5 
(A person or thing that holds a dominant or superior position 

within its field, and is able to exercise a high degree of control 
or influence over others.)

...ผูทําหนาที่ปกครองหรือชี้ทิศทางหรือสรางแรงบันดาลใจใหคนอื่น6 
(a person who rules or guides or inspires others)

จากการสังเคราะหนิยาม ‘ผูนํา’ ซึ่งบุคคลที่ไดรับการยกยองใหเปน 
‘ผูนาํ’ ระดบัโลก และกูรผููเช่ียวชาญดานภาวะผูนาํทีม่ชีือ่เสียง ไดใหความ
หมายของผูนําตามทัศนะของเขาไว สามารถสรุปไดวา ผูนําจะมีลักษณะ
ดังนี้
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1ผูนํา ตองสามารถ ‘นํา’ ไดจริง

ผูนํา คือ บุคคลที่มีอํานาจและความรับผิดชอบสูงสุดในกลุม องคกร 
หรือประเทศ ทําหนาที่ ‘นํา’ อาทิ ชี้แนะ ใหทิศทาง และคอยชวยเหลือผู
ตามใหปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย

คนที่เปนผูนําจะตองเปนคนที่สามารถนําคนไดจริง ๆ ตองอยูขางหนา 
ไมใชอยูขางหลัง เปนผูที่รูวาเปาหมายที่ตองการบรรลุความสําเร็จนั้นคือ
อะไร สามารถชี้ทิศทางที่ถูกตองไดวาอยูตรงไหน และจะไปถึงไดอยางไร 
อธิบายเหตุผลจูงใจไดวา เพราะเหตุใดเราจึงตองชวยกันรวมแรงรวมใจ
เพ่ือไปถึงเปาหมายนั้น โดยเปนผูนําหนาพาทั้งหมดเคล่ือนไปสูเปาหมาย
รวมกัน

ผูนํา คือ 
ผูที่รูทาง นําทาง 

และชี้ทาง
(A leader is one who knows the way, 

goes the way, and shows the way.)

จอหน ซ.ี แมก็ซเวลล (John C. Maxwell) 
ผูเช่ียวชาญดานภาวะผูนาํในระดับโลก 
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2 ผูนําไมเกี่ยวกับตําแหนง 
แตเกี่ยวกับ ภาวะผูนํา

ผูนาํอาจเปนตาํแหนงทีไ่ดรบัการคัดเลือกหรอืแตงตัง้อยางเปนทางการ 
เชน ผูนาํประเทศ ผูนาํองคกร และอาจเปนตําแหนงท่ีไดมาตามธรรมชาติ 
เชน ผูนําครอบครัว ผูนํากลุม ฯลฯ แตการเปนผูนําไมเกี่ยวกับตําแหนง 
หากไมมี   ภาวะผูนํา (leadership) หรือการแสดงความเปนผูนําของบุคคล
นั้น คนบางคนมีตําแหนงแตไมมีความเปนผูนําเลย เปนเพียงคนมีอํานาจ
ที่คอยชี้นิ้วสั่งใหตองทําตาม ซึ่งไมใชผูนําที่แทจริง

สถานการณอาจเปนตัวกําหนดวา ใครเปนผูนําในสถานการณนั้น 
จากการกระทําบางอยางท่ีทําใหไดรับการยอมรับและยกยองใหเปนผูนํา 
แมไมมีตําแหนงเปนทางการ เพราะบุคคลนั้นมีความเปนผูนําสูงมาก

คุณไมจําเปนตองมี
ตําแหนงเพื่อที่จะ

เปนผูนํา 
(You don’t have to hold a position 

in order to be a leader.) 

เฮนรี ่ฟอรด (Henry Ford) 
ผูกอตัง้บรษิทัฟอรดมอเตอร 
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3 ผูนํา ใชการ ‘เคลื่อนใจ’ 
ใหผูตาม ‘เต็มใจ’ 

ผูนาํตองไดรบัการยอมรบันบัถอืจากผูตาม ตองยอมใหนาํและเต็มใจ
ตาม ถาคนไมยอมรับ ไมตองการใหเปนผูนํา ยอมจะขัดขืน ฝนใจ ตอ
ตาน ไมใหความรวมมือ ทําใหไมสามารถนําไปสูเปาหมายได ผูนําจึงตอง
มีความสามารถในการเคลื่อนใจและจูงใจผานคําพูดและการกระทํา ตอง
เอาชนะใจ ชนะความคิด ชนะเหตุผล ชนะอารมณความรูสกึของผูตามได
อยางแทจริง ใหเต็มใจทําในสิ่งที่ผูนําตองการ เพื่อบรรลุเปาหมายสูงสุดที่
ตองการรวมกัน  

ภาวะผูนํา คือ ศิลปะในการทําใหผูอื่น
ทําในสิ่งที่คุณตองการ ใหสําเร็จลุลวงได

ดวยความเต็มใจของพวกเขาเอง
(Leadership is the art of getting someone else to do 
something you want done because he wants to do it.)

นายพลดไวท เอลเซนฮาวเออร (Dwight D. Eisenhower)
 ผูบญัชาการสงูสดุของฝายสมัพนัธมติรในสงครามโลกครัง้ทีส่อง และประธานาธิบดคีนที ่34 ของสหรฐัอเมรกิา
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ผูนําสราง
การเปลี่ยนแปลง/ริเริ่มสิ่งใหม

ผูนําอาจเปนผูริเริ่มสิ่งใหม ๆ หรือสามารถสรางนวัตกรรมการ
เปลี่ยนแปลงหรือสงผลกระทบเชิงบวกตอผูอื่นหรือสังคมสวนรวม กอให
เกิดการยอมรับนับถือและยกยองใหเปนผูนําในเรื่องนั้น 

ผูนํา สอนคน สรางคน 
มากกวา สั่งคน

ในหนังสือขอคิดเพื่อผูนํา ผมไดใหขอคิดไววา 

“ผูนําไมไดเปนบุคคลที่ตั้งขึ้นมาเพื่อคอยออกคําสั่ง
หรือชี้นิ้วเพียงอยางเดียว แตถูกตั้งมาเพื่อนําทิศทาง 

คอยแนะนําฝกคนใหเปนคนที่มีคุณภาพ” 

‘นวัตกรรม’ 
แบงความแตกตางระหวาง

ผูนํากับผูตาม
(Innovation distinguishes between 

a leader and a follower.)

สตฟี จอบส (Steve Jobs) 
ผูนาํธรุกจิและนกัประดษิฐชาวอเมรกินั ผูรวมกอตัง้แอปเปลคอมพวิเตอร 

4

5
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ผูนําไมเพียงออกคําสั่งใหทําและนําทาง แตตองลงแรงในการอบรม
สัง่สอน ทาํใหด ูสอนใหรู ฝกใหเปน เพ่ือสรางผูตามใหเปนคนทีม่คีณุภาพ 
และสงผานวสิยัทัศน เปนตนแบบใหคนทาํตาม เพ่ือกาวขึน้เปนผูนาํรุนตอ
ไปได  

ผูนําสงอิทธิพลชีวิต 
เปน ‘ ไอดอล’ ใหผูอื่น

ผูนาํในฐานะหวัขบวนจะเปนทีจ่บัตามองของผูตาม และสามารถเปน
ผูที่มีอิทธิพลชีวิตตอผูอื่น จากเปนแบบอยาง สรางแรงบันดาลใจ การใช
ชวีติอยางมีเปาหมาย มวีสิยัทศันทีย่ิง่ใหญ และลงมอืทาํใหเกดิขึน้จริงดวย
ความมุงมั่น กลาหาญ ยืนหยัดไมยอทอ มุงเปาหมายเพื่อความสําเร็จ 
สงผลใหทั้งความคิด คําพูดและการกระทําของผูนํา สรางความประทับใจ 

ถาสิ่งที่คุณทํา สรางพลังบันดาลใจ
ใหคนอื่นเกิดความฝนที่ใหญขึ้น, 

เรียนรูมากขึ้น, ลงแรงทํามากขึ้น และกลาย
เปนคนที่เหมาะสมมากขึ้น, คุณก็คือ ผูนํา

(If your actions inspire others to dream more, learn more, 
do more and become more, you are a leader.)

จอหน ควนิซ ีแอดมัส (John Quincy Adams)
ประธานาธบิดีคนที ่6 ของสหรฐัอเมรกิา

6
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กอใหเกิดศรัทธาและสรางพลังบันดาลใจใหผูตามกระทําตาม โดยยกให
เปน ‘ไอดอล’ หรือตนแบบในการดําเนินชีวิต 

 

ผูนํา แตกตางจาก 
ผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน

ผูนําจะมีลักษณะเดนบางประการที่แตกตางจากบุคคลท่ีมีตําแหนง 
ที่ไดมาตามระบบ ตามอายุงาน ไมวาจะเปน ผูบริหาร ผูจัดการ หรือ 
หัวหนางาน ซึ่งรับผิดชอบในการบริหารจัดการเปนหลัก จากการศึกษา
ของนักวิชาการดานภาวะผูนําพบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
ระหวาง ผูนํา  กับ ผูบริหาร ความแตกตางไมไดอยูที่ ชื่อตําแหนงที่แตก
ตางกัน แตอยูที่ลักษณะการบริหารงานที่แตกตางกัน อาทิ

…ผูนําทําสิ่งที่ถูกตอง ผูบริหารทําใหถูกตอง

7

การจัดการ คือ การทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 
สวนภาวะผูนํา คือ การทําสิ่งที่ถูกตอง

(Management is doing things right; 
leadership is doing the right things.) 

ปเตอร เอฟ. ดรกัเกอร (Peter F. Drucker)
ปรมาจารยทางดานการบรหิารจดัการสมัยใหม
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ผูบริหารเนนการทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตองเพื่อใหไดผลสําเร็จ (doing 
things right) ผูนําเนนการเลือกทําในสิ่งที่ควรและพึงกระทํา (doing the 
right things) ผูบริหารสนใจปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานตาง ๆ ใน
องคกรใหดําเนินไปอยางถูกวิธี เพื่อชวยใหตนทุนตํ่าสุดและเสร็จทันเวลา 
หรือกลาวงาย ๆ  วามุงทาํใหเกิด “ประสทิธิภาพ” มากทีส่ดุ สวนผูนาํสนใจ
เรือ่งประสทิธภิาพดวย แตสิง่ทีผู่นาํใหความสาํคญัมากกวากค็อื “ประสทิธผิล” 
ในการทํางาน สนใจวา กาํลังทําในสิง่ท่ีชวยนาํพาไปสูการบรรลวุตัถุประสงค
หรือไม 

ในการบริหารประเทศ รัฐมนตรีวาการกระทรวงจะดํารงตําแหนง 
‘ผูนํา’ ทําหนาที่ตัดสินใจเชิงนโยบาย  โดยคิดพิจารณาอยางรอบคอบวา
ควรทําอะไร เพราะเหตใุด อยางไร ใครควรเปนผูดาํเนนิการ โดยผูนาํตอง
เลือกทําส่ิงท่ีมัน่ใจวาถูกตองควรทาํ สงผลกระทบเชงิบวกตอสวนรวมมาก
ทีส่ดุ หลงัจากนัน้ รฐัมนตรกีส็ัง่การใหนโยบายกับผูบรหิารในกระทรวงไป
ดําเนินการ ปลัดกระทรวง อธิบดีกรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของ นําไปบริหาร
จัดการใหขาราชการประจําที่เกี่ยวของนําไปปฏิบัติตามจนสําเร็จ 

รัฐมนตรีเปนผูใหทิศทางกระทรวง ใหคําปรึกษาแนะนําส่ิงท่ีควรทํา 
(What) แตไมไดเขาไปในสวนของวิธีการปฏิบัติ การจัดการคนและ
ทรัพยากรทั้งหลาย และการบริหารจัดการ ใหสําเร็จไดอยางไร (How)
เพราะการบริหารจดัการเปนหนาทีข่องปลัดกระทรวงและอธิบดกีรมตาง ๆ  
ส่ังการใหขาราชการหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินการ และคอยควบคมุตรวจ
สอบใหบรรลุตามวัตถุประสงคของนโยบายจากรัฐมนตรีผูเปน “ผูนํา”

ในขณะเดียวกัน ผูบริหารกระทรวงตองทําหนาที่ทั้งในฐานะ ‘ผูนํา’ 
และ ‘ผูบริหาร’ ดวย เพราะตองทําหนาที่ชี้แนะชี้นําทิศทางในหนวยงาน
ยอยตาง ๆ เพ่ือใหทําในส่ิงท่ีถูกตอง โดยใหผู บริหารในหนวยงาน          
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ยอย ๆ เลือกวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมและบริหารจัดการไดเอง เพื่อใหทําได
ถูกตอง

…ผูนําสนใจภายนอก ผูบริหารสนใจภายใน
ในองคกรตาง ๆ  บคุคลท่ีอยูในตาํแหนงบรหิาร เชน ผูจดัการ หวัหนา

หนวยงาน ฯลฯ จะมุงสนใจกิจการภายในองคกร (Internally Focused) 
สนใจภารกิจท่ีตองทําประจําใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย เตรียมความ
พรอมในการดําเนินการ ปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา สวน
ผูนําทําหนาที่มองภาพรวม มองการณไกลสูอนาคต เปนผูที่เตรียมความ
พรอมขององคกรสาํหรบัการเผชิญโลกในอนาคต จงึสนใจกจิการภายนอก 
(Externally Focused) วิเคราะหคาดการณสภาพแวดลอมภายนอก 
พิจารณาอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นและแสวงหาโอกาสใหม ๆ เพื่อนํามา
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาองคกรใหกาวหนาขึ้น

ยกตัวอยางเชน สมมติผมเปนอธิการบดี มหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง ผม
จะต้ังเปาหมายวิสัยทัศนที่ตองรวมกันทําใหสําเร็จในเวลาท่ีกําหนด และ
จะใชเวลาอยางคุมคามีเปาหมาย เพ่ือใหเกิดผลลัพธวสิยัทัศนใหเกิดข้ึนเรว็
ที่สุด  โดยจะเขามานั่งในมหาวิทยาลัยเฉพาะในเวลาที่ตองขับเคลื่อนงาน 
เชน ประชุม ใหคําปรึกษา กํากับทิศทาง ฯลฯ ไมมานั่งทุกวันอยางไร
ประสิทธิภาพ เวลาสวนใหญจะทําหนาที่เปน ‘ทูต’ ของมหาวิทยาลัย เพื่อ
โยงภายนอกเขาหาภายใน ไปเจรจากับหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาค
เอกชน ภาคประชาชน ทั้งในประเทศและตางประเทศ เพื่อรวมมือและมี
สวนสนับสนุนความกาวหนาใหกับมหาวิทยาลัย และอาจจะตั้งรอง
อธิการบดีฝายบริหารไวคอยดูแลงานบริหารภายใน แตผมตองไปดึงคน
และทรัพยากรขางนอกเขามาในมหาวิทยาลัย เพราะผมเปนผูนําองคกร 
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แตตัวรองอธิการบดีฝายบริหารตองสนใจขางในวาทําอยางไรใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทําใหเกิดผลตามการนําของผม

…ผูนาํเนนยืดหยุนปรับตัว ผูบรหิารเนนเสถยีรภาพ
ผูบริหารสนใจทาํใหแผนงานท่ีวางไวแตละขัน้บรรลอุยางไมตดิขัด จงึ

ใหความสําคัญกับความแนนอน มีเสถียรภาพ (seek stability) สามารถ
คาดการณและควบคมุได จงึเครงครัดในการทาํงานตามโครงสรางและกฎ
ระเบยีบทีว่างไว ไมชอบการเปลีย่นแปลงท่ีตองปรบัตัวอยางรวดเร็ว เพราะ
กลัววาจะไมสามารถบริหารจัดการได สวนผูนําจะมุงพาองคกรสูอนาคต 
จึงไมติดกับโครงสรางหรือกฎระเบียบ แตพรอมยืดหยุนและปรับตัว
เปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสถานการณ (seek flexibility and change) 
พรอมริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เพื่อความอยูรอดอยางยั่งยืนในอนาคต

ผูนาํ แตกตางจาก บอส หรอื เจานาย

มีคนถามวา ผูนํากับบอส
ตางกันอยางไร 

ผูนํา..นํา (ไปทํา) สวนบอส..บังคับ (ใหทํา)
(People ask the difference between a leader and a boss. 

The leader leads, and the boss drives.)

ธโีอดอร รสูเวลต (Theodore Roosevelt) 
ประธานาธบิดีคนที ่26 ของสหรฐัอเมรกิา

8
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 บอส (Boss) ในภาษาไทย หมายถึง เจานาย ผูบังคับบัญชา มีนัย
ของความเปนเจาใหญนายโต เปนผูถืออํานาจและใชอํานาจน้ันส่ังการให
ทํา  

 แฮรรี ่กอรดอน เซลฟริดจ (H. Gordon Selfridge) นกัธรุกิจท่ีประสบ
ความสําเร็จคนหนึ่ง เขามีชีวิตอยูระหวางป ค.ศ. 1857–1947 กอตั้งหาง
สรรพสนิคาท่ีใหญทีส่ดุแหงหน่ึงในกรงุลอนดอน เจาของสโลแกนทีรู่จกักัน
ทั่วโลก “The customer is always right.” (ลูกคาถูกตองเสมอ) 

จากบนัทกึประวตัขิองเขาตอนหน่ึงกลาวไวอยางนาสนใจวา เซลฟรดิจ
ประสบความสําเร็จโดยการเปน “ผูนํา” (leader) ไมใชในฐานะ “บอส 
หรือ เจานาย” (boss) เขาไดเปรียบเทียบรูปแบบการบริหารที่แตกตาง
กัน ระหวาง คนทั้งสองกลุม ไวดังนี้

“บอสบงัคบัคนภายใตใหทาํงาน Y แตผูนาํนัน้ฝกสอนแนะนาํพวกเขา 

บอสพึง่พาอาํนาจทีม่ ี Y แตผูนาํพึง่พาความนิยมชมชอบทีม่ตีอตวัเขา 

บอสปลกุปนความกลวั Y แตผูนาํกระตุนเราความกระตือรอืรน 

บอสแกตวัจากความลมเหลว Y แตผูนาํแกไขความลมเหลว 

บอสรูวาจะตองทําอยางไร Y แตผูนาํแสดงใหดวูาทําอยางไร 

บอสออกคาํสัง่ “ไปได” Y แตผูนาํออกคาํสัง่ “ไปดวยกัน” 

แมความหมายจะชัดเจนวา ผูนํา ไมใช บอส แตสิ่งท่ีทําใหผม
ประหลาดใจ คือ สังคมไทยมี บอส เต็มไปหมด แตมีผูนําตามนิยาม
เหลานี้แบบนับคนได...

หากวิเคราะหจากสภาพสังคมไทยตลอดประวัติศาสตรการปกครอง 
เราอยูในรูปแบบความสัมพันธเชิงอํานาจในลักษณะของ ‘เจาขุนมูลนาย’ 
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มาโดยตลอด คาํวา “ผูนาํ” ถอืเปนเรือ่งใหมในสงัคมไทย แมในพจนานกุรม
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ซึ่งเปนฉบับปรับปรุงลาสุด พบวา 
ยงัไมมกีารใหความหมายของคําวา “ผูนาํ” และ “ภาวะผูนาํ” ไวในพจนานุกรม
เลย จะมีแตคําที่เกี่ยวของซึ่งมักเปนคําที่สะทอนตําแหนงแหงอํานาจ ใน
ลักษณะของ บอส ที่มีนัยของความเปนเจาใหญนายโต หรือ เจานายกับ
ลูกนอง เชน

… ‘ผูปกครอง’ หมายถึง ผูที่ทําหนาที่ปกครองดูแล

... ‘ผูบงัคับบัญชา’ หมายถงึ ขาราชการ หรือ พนักงานรฐัวิสาหกจิ
ที่มีอํานาจปกครองสั่งการดูแลผูใตบังคับบัญชา

... ‘เจาขุนมูลนาย’ หมายถึง ผูบังคับบัญชา, เจานายผูถือตนมี
อํานาจสูงกวา

... ‘หัวหนา’ หมายถึง ผูเปนใหญในหมูหนึ่ง ๆ

... ‘นาย’ หมายถึง ผูเปนใหญ, ผูเปนหัวหนา, ผูจาง 

... ‘นายจาง’ หมายถึง ผูจางทําการงาน คูกับ ลูกจาง

การที่สังคมไทยไมมีคําวา ผูนํา และ ภาวะผูนํา ในพจนานุกรม ยอม
สะทอนใหเห็นวา นับแตอดีตสังคมไทยเปนสังคมเจาขุนมูลนาย ความ
สมัพันธเชงิอํานาจในลักษณะของ ผูปกครองกบัผูถกูปกครอง นายกบับาว 
เจานายกับลูกนอง คนที่มีตําแหนงใหญโตจะมีขาทาสบริวารเปนเหมือน
ผูรับใช สั่งอะไร ใชอะไรกต็องทํา ถาไมทํา หรือทําไมถูกตอง ไมถูกใจ ก็
จะถกูลงโทษ ถาทาํดกีจ็ะใหรางวลั และสิง่ทีท่าํกเ็พือ่ประโยชนของเจานาย
มากกวาประโยชนของสวนรวม  

เราจึงไมแปลกใจวา ทําไมจึงมี ‘ผูนํา’ แปลก ๆ อยูเต็มไปหมดใน
สังคมนี้ ผูมีตําแหนงสูงในสังคมไทย จึงติดนิสัยชอบ 
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...‘สั่งใหทํา’ มากกวา ‘สอนใหทํา’
…‘ใชใหไปทํา’ มากกวา ‘ไปทําดวยกัน’ 

…‘บังคับใหตองทํา’ มากกวา ‘เคลื่อนใจใหอยากทํา’ 

ยกตัวอยางเชน ระบบราชการของไทย สะทอนความเปน บอส 
ชัดเจน สังเกตงาย ๆ จากจดหมายราชการ ภาษาราชการจะเปน ‘คําสั่ง’ 
แมเปนเรื่องที่ควรใชการเชิญมากกวาออกคําสั่ง ครั้งหนึ่งนานมาแลว วัน
หนึ่งมีหนังสือราชการมาถึงผม เปดออกดูเขียนวา คําสั่งนายกรัฐมนตรี 
สั่งใหผมไปดํารงตําแหนงเปนที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี ผมนึกขําอยูในใจ 
...แทนทีจ่ะเชิญกันดี ๆ  แตกลับใชอาํนาจสัง่...หากจะใชคาํใหขลังข้ึนในการ
สั่งก็จะเสกสรรคําเชน “ทานนายกฯมีบัญชาวา” เปนตน ทั้ง ๆ ที่เปน
รัฐบาลมาจากการเลือกต้ังจากประชาชนตามระบอบประชาธิปไตย แต
โครงสรางของสังคมเจาขุนมูลนายยังคงอยูในระบบไมหายไปไหน ทั้งใน
ระบบราชการและในรูปแบบความสัมพันธทางอํานาจระหวางกันในสังคม
ไทย

การเรียนรูในเสนทางแหงการเปนผูนํา จึงนับเปนเรื่องใหมที่สังคม
ไทยตองเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองและคนรอบขางใหเปนผูนําที่เหมาะสม

จากการประมวลความหมายของ ‘ผูนํา’ เราคงเห็นภาพของผูนําแลว
วา ผูนําคือใคร แตกตางจากผูดํารงตําแหนงสูงตาง ๆ อยางไร 

...ลองมองไปรอบ ๆ เห็นใครที่เราสามารถเรียกไดวาเปน ‘ผูนํา’ หรือ

ยัง?
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1.2

ผูนําแท VS ผูนําเทียม

“ปญหาขาดแคลนผูนําเปนปญหาที่เกิดขึ้นทั่วโลกทุกยุคทุกสมัย 
แตปญหาที่เลวรายและรุนแรงเสียยิ่งกวาภาวะขาดแคลนผูนํา นั่นคือ 

การขาดผูนําที่มีคุณภาพสูง ศักยภาพสูง และคุณธรรมสูง”

1  เกรยีงศักดิ ์เจรญิวงศศกัด์ิ. (2539). ขอคดิเพือ่ผูนาํ. กรงุเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี.

บทสรุปนี้ ผมไดวิเคราะหไวนานกวา 30 ปแลว และบันทึกไวเปน
ขอคิดในหนังสือ ขอคิดเพื่อผูนํา1 เมื่อนํามาทบทวนอีกครั้งก็ยังพบวา คํา
กลาวนี้ยังคงเปนจริงอยู 

แมวาโดยนิยามแลว ผูนํา มีความแตกตางจากผูมีตําแหนงสูง แตใน
ความเปนจริง ผูที่อยูในตําแหนงที่ตอง ‘นํา’ หรือตําแหนงสูงที่มีคนภาย
ใตที่ตองบริหารจัดการ ไมวาจะเปน ผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนา เจานาย  
ในหนวยงานใดก็ตาม จําเปนตองมีความเปน ‘ผูนํา’ ดวย เพราะถาอยูใน
ตําแหนงสูงกวาคนอื่น แตกลับทําตัวไมเหมาะสมที่จะเปนผูนํา ยอมสราง
ปญหาตามมาอยางหลีกเลี่ยงไมได
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บุคคลหนึ่งไดใหขอสรุปที่นาคิดไววา... 

จากการสาํรวจปญหาทีพ่บในการทํางาน คาํบนมากทีส่ดุของพนกังาน
กลับไมไดเปนเร่ืองของงานหนกั งานยาก แตเกิดจาก เจานาย หรือ หวัหนา 
ทําตัวไมเหมาะสมในการนํากับตําแหนงที่ควรจะนํา   

ดร. เวยน ฮ็อกวอรเตอร (Dr. Wayne Hochwarter) จากคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรัฐฟลอริดา ไดสํารวจพนักงานระดับกลางกวา 
400 คนจากหลากหลายอุตสาหกรรม ความสัมพันธ พบความสัมพันธที่
เปน “พิษ” ระหวางกันอยางนาตกใจ ระหวาง หัวหนา กับ ลูกนอง2 

...รอยละ 42 ของพนักงานรายงานวา หัวหนาของพวกเขาหวง
เกาอี้ของตน มากกวาที่จะชวยพัฒนาและชวยเหลือลูกนองให
ทํางานเกิดประสิทธิผล  

2 Florida State University. (2011, 7 July). You Want to Talk 'Horrible Bosses'? One Florida State 
Professor is the Expert. [Online]. Retrieved from  https://www.newswise.com//articles/you-want-to-talk-
horrible-bosses-one-florida-state-professor-is-the-expert 

คนทํางานไมไดลาออก
เพราะงานแย ๆ แตลาออก

เพราะเจานายแย ๆ
(People don’t leave bad jobs, 

they leave bad bosses.)



21

ผูนํา..เกิดมาเปน หรือ สรางได? 1

...รอยละ 42 กลาววา พวกเขาไมไดรับส่ิงท่ีหัวหนาสัญญาไว
มากกวาหนึ่งครั้งในชวงปที่ผานมา และมากกวารอยละ 25 
กลาววา พวกเขาไมไดรับสิ่งที่หัวหนาสัญญาไวมากกวา 5 ครั้ง
ในชวงเวลาเดียวกัน  

...มากกวารอยละ 40 กลาววา พวกเขาจะทาํเปนไมรูจักหรือหลบ
หลีกหัวหนา ถาไดพบกันโดยบังเอิญบนถนน 

...รอยละ 40 เห็นดวยกับคํากลาวท่ีวา “สิ่งเดียวท่ีสนุกกับการ
ทํางาน คือ การออกไปจากที่นี่”  

...รอยละ 34 ระบุวา หัวหนาของพวกเขาเปนพวก “ตีสองหนา” 
ตอหนาพูดดี ลับหลังเอาพวกตนไปพูดเสีย ๆ หาย ๆ  

นอกจากนี้  ในป 2560  ทีมวิจัยจากมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร
บิสสิเนสสคูล (University of Manchester Business School)3 ไดทาํการ
สํารวจคนทํางาน 1,200 คน จากอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ในหลาก
หลายประเทศ สอบถามเก่ียวกบัความเปนอยูหรือสวสัดิภาพ (well-being) 
และความสัมพันธกับเจานาย (boss) ของพวกเขา

นักวิจัยพบวา การปฏิสัมพันธกับเจานาย สามารถเปล่ียนแปลง
บุคลิกลักษณะ (personality) ของคนทํางานได โดยจะสงผลใหคน
ทํางานมีแนวโนม มีความทุกข มีความพึงพอใจกับงานตํ่า ผลิตภาพการ
ทํางานลดลง และเกิดภาวะซึมเศราสูง โดยเฉพาะคนที่ตองทํางานกับเจา
นายที่มีลักษณะเขาขายพวกจิตปวน บาอํานาจ และหลงตัวเอง  

3  Abigail Beall. How a toxic boss can ruin your career: Leaders with psychopathic traits could transform 
you into an office bully. (6 January 2017). [Online] Retrieved from http://www.dailymail.co.uk/sciencetech/
article-4092054/A-toxic-boss-ruin-career-Leaders-psychopathic-narcissistic-tendencies-make-employees-
behave-badly-work.html#ixzz4n9tBNkZh 
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สาเหตุที่คนทํางานเหลานี้ มีความทุกข สุขภาพจิตยํ่าแย เพราะพวก
เขามกัถกูบงัคบัใหมสีวนรวมในพฤตกิรรมท่ีไมพงึประสงคของเจานาย ไม
เพียงเทานี้ เจานายของพวกเขาอาจเปลี่ยนเปนผูรังแก ใชอํานาจคุกคาม 
คนทํางานอาจถูกกลั่นแกลง และทําลายชื่อเสียงดวย

 อาบเีกล ฟลลปิส (Abigail Phillips) หวัหนาคณะวิจยั สรปุผลสํารวจ
โดยภาพรวมชีใ้หเห็นชัดเจนวา ผูนาํท่ีมลีกัษณะนสิยัดานลบ (dark traits) 
สงู นบัเปนขาวรายขององคกรไดเลยทเีดยีว เพราะพนักงานไมเพยีงทาํงาน
อยางไมมีความสุข แตยังเส่ียงตอการถูกกล่ันแกลง การใชอํานาจอยางไม
เปนธรรม ยิ่งหากผูนําคนนั้น มีภาวะจิตปวน หรือ พวกไซโคพาตี 
(psychopathy) และพวกเปนโรคหลงตัวเอง (narcissism) ซึ่งจัดอยูใน
กลุมบุคลิกภาพผิดปกติ (personality disorder) มีการวิเคราะหวา พวก
เพี้ยน ๆ ทํานองนี้ มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะมีอํานาจ และ
เมื่อมีอํานาจ ก็จะใชเพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง มีแนวโนมที่
จะมีลักษณะเหมือนอันธพาล ชอบใชอํานาจ ขมเหงรังแก

ลักษณะนิสัยดานลบ เชน เอาอีโกตัวเองเปนใหญ ยึดมั่นกับความ
เห็นของตัว เห็นแกตัว ใชคนอื่น เพื่อประโยชนตนเอง ไมสนใจความถูก
ผิด สนใจวาตนเองจะไดอะไรมากกวา เอาดีเขาตัว เอาชั่วปายคนอื่น ที่
สาํคัญ ปราศจากความเห็นอกเห็นใจผูอืน่ สามารถจดัการศัตรูและลกูนอง
ทีไ่มเหน็ดวยกับตน ทาํไมถกูใจตน หรอืขดัประโยชนตนไดอยางเลือดเย็น

เปนความจริงที่วา เครียดกับงาน ไมทําให “บา” เทาเครียดกับคน

ผลสํารวจนีก้ท็าํใหเราเห็นความจรงิ ประการหนึง่คอื บคุคลท่ีตองอยู
ในฐานะผูนาํ แมในขอบเขตเลก็ ๆ  หวัหนา-ลกูนอง หากขาดภาวะผูนาํ ทาํ
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หนาท่ีไมเหมาะสมกบัตาํแหนง ยอมกลายเปน “ผูกอมลภาวะ” ทาํรายผูอื่น
ไดอยางไมรูตัวและนํามาซ่ึงความลมเหลวใหกับองคกรได เพราะขาดพลัง
รวมใจในการทํางาน

....นี่คือ ผูนําเทียม ที่มีอยูอยางมากมายทั่วโลกนี้!!

ผูนําสําคัญมากในการกําหนดความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร 
ผูนาํที ่‘เหมาะสม’ สาํคญัยิง่ไมใชใครกเ็ปนผูนาํได และไมใชจะนาํอยางไร
ก็ได

โลกน้ีมีคนท่ีมีตําแหนงท่ีตอง ‘นํา’ คนอ่ืนอยูมากมาย แตบุคคลท่ี
เหมาะสมที่จะเปนผูนํา หายากมาก ๆ จํานวนไมนอยมีนิสัย ‘แย’ ยิ่งกวา
ผูตามเสียอีก

คําถามคือ 
เราจะแยกแยะระหวาง ผูนําแท กับ ผูนําเทียม ไดอยางไร?

ผูนําแท..กอประโยชน ผูนําเทียม..แสวงประโยชน
ผมไดเขียนไวในเฟสบุกของผมงาย ๆ สั้น ๆ วา 

“ผูนําแท..กอประโยชน ผูนําเทียม..แสวงประโยชน” 

คนจํานวนมากอยากมีตําแหนงสูง ๆ อยากเปนหัวหนา อยากเปน
ผูบริหาร อยากมีตาํแหนงทางการเมือง ไมใชเพราะอยากทําประโยชนเพ่ือ
องคกรหรือเพื่อสวนรวมมากข้ึน แตตองการ ‘คาตอบแทน’ ที่สูงขึ้น 
ตองการ ‘อาํนาจ’ ทีม่ากขึน้ เพือ่ใชอาํนาจนัน้แสวงหาประโยชนเพือ่ตนเอง 
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มากกวาตองการตาํแหนงสูงเพือ่สรางประโยชนเพ่ือองคกรและสวนรวมได
มากขึ้น ...คนพวกนี้ คือ ผูนําเทียม

คนทีม่นีสิยัพ้ืนฐานของความเหน็แกตวั เห็นแกประโยชนสวนตน ขาด
สํานึกเพื่อผูอื่นและสวนรวม ขาดคุณธรรมจริยธรรม ฯลฯ บุคคลเหลานี้
จึงไมคูควรกับการใหดํารงตําแหนงสูง ๆ เพราะจะสรางความเสียหาย
มากกวาสรางความเจริญแกสวนรวม 

ลักษณะนิสัยพ้ืนฐานของบุคคลท่ีเหมาะสมจะเปนผูนํา จึงตองเปน
คนที่ไมเห็นแกตัว พรอมเสียสละและเห็นแกประโยชนสวนรวม

ผูนําแทจึงตองเปน “คนดี” ในนิยามของผม คนดี คือ คนที่เห็นแก

สวนรวมมากกวาสวนตัว4

ผูนําแทตองกาวขามประโยชนสวนตัวเพ่ือทําประโยชนสูงสุดแกสวน
รวม การรับตําแหนงสูงขึ้นเปนการยอมรับความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึ้น 
ยอมรับภาระหนาที่ที่ยากลําบากข้ึน ในการนําพาคนและองคกรไปสูเปา
หมาย เปนโอกาสท่ีจะสรางประโยชนตอองคกรและพัฒนาคนภายใตใหมี
ศักยภาพที่สูงขึ้น 

4 อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2560).  คนดสีรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. กรุงเทพฯ: 
ซคัเซส มเีดยี. น.20-21.

ถาคนที่มีตําแหนงสูงคิดเพื่อสวนรวม ยอมเปนผูนําแท 
แตถามุงทําเพื่อสวนตนอยางเดียวก็เปนผูนําเทียม
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ผูนําแท..นําตามหลัก ผูนําเทียม..นําตามใจ

 “โลกนี้ตองการผูนําที ่‘นํา’ ทิศทาง มากกวาผูนําที่กระทํา ‘ตาม’ 
ความปรารถนาของคนภายใตเทานั้น” 

(ขอคิดเพื่อผูนํา)

ผูนําจํานวนหนึ่งทําโพลเสร็จก็คอยไปตั้งเปาตามกระแสประชาชน 
– อยางน้ีไมใชผูนาํแลว มาน่ังรอดูวาประชาชนวาอยางไร ทาํโพลไมมอีะไร
ผดิ ทาํใหเรารูความรูสกึความตองการของคน แตผูนาํทีด่คีอืรูวาควรจะพา
คนไปทางไหนบอกประชาชนวา ไปดวยกันเถอะ มีเหตุผลตอไปนี้ แลวก็
จงูใจคนหลงผดิจํานวนหนึง่ใหไปในทศิทางเดยีวกนัใหไดวาทําไมเราตองไป
ทางนี้ อะไรที่ควรไป สิ่งที่ถูกตอง ไมใชแคประชาชนนิยมอะไร



            

26

ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

ผูนาํทีต่องพ่ึงพาการยอมรับจากผูตาม เชน นกัการเมอืง จาํเปนตอง
แสวงหาการยอมรับจากประชาชนเพื่อใหประชาชนเลือกเขาไปดํารง
ตาํแหนงเปนผูนาํทางการเมอืง จาํนวนไมนอยกลัวสูญเสียฐานเสียง จงึนํา
ตามใจประชาชน เชน กอนออกนโยบายหาเสียง จะสํารวจโพลดูวา
ประชาชนตองการอะไร แลวนาํมากาํหนดเปนนโยบาย เพือ่เอาใจและจูงใจ
ประชาชน มุงใหไดรับเลือกเปนหลัก โดยไมไดคํานึงวา สิ่งท่ีประชาชน
ตองการนั้นเปนสิ่งที่ดีที่สุดหรือไม เหมาะสมที่สุดแลวหรือไม และเมื่อได
จดัต้ังเปนรัฐบาลกร็กัษาสญัญาทําตามนโยบายท่ีหาเสียงไว  ผูนาํทางการ
เมืองเชนนี้ ผมเรียกวา ผูนําเทียม เพราะเปนเพียงผูทําตามใจประชาชน 
ไมใชผูนาํทศินาํทางประชาชน สิง่ทีเ่กดิขึน้จากผลการกระทําของผูนาํเทียม 
คือ ความเสียหายจากนโยบายท่ีไมไดคิดใหรอบคอบ ซึ่งคนทั้งประเทศ
ตองรับภาระนั้นอยางหลีกเลี่ยงไมได

ตรงกันขาม  ผูนําแท ในมุมมองของผม คือ ตองนําดวย ‘หลักการ’ 
ตองยดึหลกัการทีถ่กูตอง และอธบิายหลกันัน้ใหผูตามเขาใจ ยอมรบั และ
เชื่อมั่นวาเปนทางท่ีถูกตองได ผูนําแทจะนําดวยเปาหมายวิสัยทัศนที่
ชัดเจนในการนํา มุงเพื่อเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนรวม แมอาจไมถูกใจ

ผูนําแทตองกลาลุกข้ึนมาทัดทานขอเรียกรองหรือแรงกดดันของผู
ตาม หากเห็นวาขอเรียกรองนั้นจะกอใหเกิดความเสียหายตามมา แมวา
อาจสรางความไมพอใจ แตตองอธิบายเหตผุลและยนืยันการตดัสนิใจของ
ตน เพราะในฐานะผูนาํ ยอมตองนําทิศทาง นาํพาคน องคกร หรือประเทศ
ไปสูเปาหมายความสําเรจ็ท่ีถกูตอง เพ่ือประโยชนสวนรวมทีจ่ะเกิดในระยะ
ยาว

 โรสซาลีน คารเตอร (Rosalynn Carter) อดีตสุภาพสตรหีมายเลขหนึง่
ของสหรัฐอเมริกา กลาวไวอยางนาฟงวา 
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ผูนาํแทจงึตองมหีลักการ ยนืบนหลกัและอธบิายหลกัได เพือ่ใหผูตาม
เห็นความสําคัญ ยอมรับและทําใหสําเร็จรวมกัน

ผูนําแท..นําแบบ หัวหนาทัพ หัวหนาทีม 
ผูนําเทียม..นําแบบ หัวหนาทาส

ผมไดกลาวถึงโมเดลผูนํา 3 แบบ ไดแก หัวหนาทาส หัวหนาทัพ 
และ หวัหนาทมี โดยแบงตามการใชอาํนาจบังคบับญัชาซึง่พบเห็นไดทัว่ไป 
เพื่อใหคนทํางานใหตามที่ตองการ 

หัวหนาทาส...คุมแสเฆี่ยน

หัวหนาทัพ...คุมบังเหียน

หัวหนาทีม...คุมหางเสือ

(A leader takes people where they want to go. 
A great leader takes people where they don’t necessarily 

want to go, but ought to be.)

ผูนํานําคนไปยังที่ที่พวกเขาตองการไป สวนผูนําที่ยิ่งใหญ
พาคนไปในที่ที่พวกเขาไมไดอยากจะไป แตควรจะไป
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ผูนาํเทียม..นาํแบบหวัหนาทาส แมวาในยุคน้ีจะไมม ี‘ทาส’ แลว มนุษย
ทกุคนลวนมศีกัดิศ์รคีวามเปนมนษุยเทาเทยีมกนั ไมขึน้อยูกบัความแตกตาง
ใด ๆ ทั้งฐานะ ตําแหนง เพศ อายุ สถานภาพทางสังคม ฯลฯ แตกลับพบ
วา หัวหนางาน หรือเจานายบางคนกลับทําตัวประดุจ ‘นายทาส’ มองคน
ภายใตการบังคับบัญชา เปนเหมือน ‘ทาส’ ที่ตองทําตามคําสั่งหามขัดขืน 
เปนเหมือนคนรับใช ตนเปนเจานาย มีอํานาจ มียศถาบรรดาศักดิ์ที่สูงสง
กวาโดยไมมีอิสรเสรี จะใชใหทําอะไรก็ตองทํา จะดุดาวากลาวอยางไรก็ได 
และหากไมทําตามคําสั่ง หรือทําไมไดดั่งใจ ก็จะใชวิธีลงโทษ เหมือนนาย
ทาสที่ถือ ‘แส’ คอยคุมใหทาสทํางาน ใครไมทําจะถูกเฆี่ยน หรือถาทําไม
ถูกใจ อยากจะดาวา ขมเหงจิตใจ อยางไรก็ได ไมจําเปนตองใหเกียรติหรือ
เคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษยที่เทาเทียมกันแตอยางใด

ผูนาํท่ีทาํตัวเปนเหมอืนหวัหนาทาส ลกูนองทาํดวยความฝนใจ ไมได
ทําเพราะเห็นคุณคา ไมไดอยากทํา แตจําใจตองทํา อาจเพราะกลัวถูก
ลงโทษ หรือเพราะความอยูรอดจากคาตอบแทนที่ไดรับ และมีความคิด
ตลอดเวลาท่ีจะหาทางลาออก หรอืปลดปลอยตนเองใหเปนอสิระอยางเร็ว
ที่สุด

คําถามคือ ในยุคนี้ยังมีผูนําแบบหัวหนาทาสหรือไม?

ในยุคปจจุบัน เราอาจคิดวาไมมีผูนําแบบหัวหนาทาส เพราะคน
ทาํงานทกุคนมศีกัดิศ์รคีวามเปนมนษุยเทาเทยีมกนั แตกลบัมหีวัหนาบาง
คนมองลูกนองแบบเปนทาส เวลาส่ังแลวทําไมถูกใจก็จะถูกดาวารุนแรง 
แสดงกริยาหยาบคาย ไมใหเกียรติ 

ในหองสนทนา ของเวบ็ไซตพนัทิป.คอม เว็บบอรดของไทยทีม่ชีือ่เสยีง 
มีผูตั้งกระทูขึ้นมาแลกเปลี่ยนกันในประเด็น การถูกตําหนิหรือถูกดาวา
จากหัวหนาแรงสุดท่ีเคยโดนมา ....คําตอบท่ีคนทํางานบางคนประสบมา
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กับตัว สะทอนความเปนหัวหนาทาสของบอสไดเปนอยางดี เชน

...ไอโง มีสมองหรือเปลา แคนี้ทําไมได ลาออกไปเลยไป

...ผมเปนหัวหนาคุณ ผมจะดาคุณแรงกวาพอ!!! กวาแม!!! คุณก็ได

...ใช spinal cord (กระดูกสันหลัง) คิดใชไหม = โง

...พี่ไมสอนงานเธอหรอก เพราะเธอโงเกินกวาจะเรียนรูได

...เจานายแอบดาลับหลังใหคนอื่นฟงวา ผมเล้ียงควายไวตัวหนึ่ง
เฝาโรงงาน

ผูนําที่นําแบบหัวหนาทาสจะไมสามารถนําคนไปถึงเปาหมายดวย
ความเตม็ใจได เพราะไมมใีครยอมทาํดวยความฝนใจตลอดชีวติได องคกร
ที่มีหัวหนาหรือผูนําในลักษณะนี้จะขาดทีมงานที่รวมแรงรวมใจ ทุกคน
พรอมจะลาออกเมือ่มโีอกาสทีด่กีวา เพราะไมรูเหตผุลวาจะตองทนอยูเปน
เสมือนทาสไปเพื่ออะไร

สวน ผูนาํแท..จะนาํแบบ หวัหนาทัพ  ผูนาํแทจะตองนาํเหมือนหวัหนา
ทัพ คอยคุมบังเหียน หรือ บังคับมาใหไปในทางที่ตองการ และเปนผูนํา
นําทัพทั้งหมด เปรียบเหมือนผูบังคับบัญชา ที่ทําหนาที่เชิงยุทธศาสตร 
หมายถึง จัดวางกําลังคนใหเหมาะสมวา ใครควรทําอะไร ตรงไหน และ
คอยกํากับแตละคนในทีมวาตองทําอะไร เมื่อไหร อยางไร ใหเปนไปใน
ทิศทางท่ีตองการ ซึ่งผูนําลักษณะน้ีจะเหมาะสมในยามเผชิญวิกฤตหรือ
นําสูการเปลี่ยนแปลงใหม 

ผูนาํทีเ่ปนหวัหนาทพัตองเปนผูนาํทีผู่ตามศรัทธา เชือ่ใจและยอมทํา
ตามคาํสัง่ ผูทีอ่ยูภายใตอาจไมตองรูวาทาํไปเพราะอะไร แตทาํตามคาํสัง่
ดวยใจเช่ือฟง เพราะรูวามเีปาหมายทีด่ทีีย่ิง่ใหญทีต่องพชิติใหได และหาก
ไมทาํแสดงถงึความไมเช่ือฟง ไมจงรักภกัด ีอาจจะถูกตคีวามเปนผูทรยศได
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นอกจากนี้ ผูนําแท อาจนําแบบหัวหนาทีม คอยคุมหางเสือ หรือ
ควบคุมทิศทาง กํากับใหทั้งหมดเคลื่อนไปสูเปาหมาย แตใหอิสระแกทีม
ในการบริหารจัดการภายในกันเอง ไมลงไปแทรกแซงหรือส่ังการเจาะจง
วาใครควรทําอะไร ไมใชอํานาจพรํ่าเพร่ือแตคอยกํากับ ใหคําชี้แนะ ให
กําลังใจทีมงาน สรางแรงบันดาลใจ ถายทอดความฝนวิสัยทัศนใหทุกคน
มีความปรารถนาเดียวกัน เพ่ือใหทุกคนรวมแรงรวมใจขับเคลื่อนภารกิจ
ไปสูเปาหมายที่ตองการใหสําเร็จ

 เนลสนั แมนเดลา (Nelson Mandela) รฐับรุษุของโลก อดตีประธานาธบิดี
แหงสาธารณรฐัแอฟรกิาใต กลาวถงึผูนาํในทศันะของเขาวา

ผูนําแทตองทําใหคนที่ตามนั้นอยากตามดวยความเต็มใจ ดวยความ
สขุใจทีไ่ดตาม ดวยเปาหมายทีอ่ยากจะไปใหถงึดวยกนั และดวยความเช่ือ
มั่นวาผูนําจะพาไปถึงซึ่งความสําเร็จรวมกัน

...ลองมองไปรอบ ๆ  เราจําแนกไดไหมวาใครคอื ‘ผูนาํแท’ ใครคือ ‘ผูนาํ

เทียม’?

(A leader. . .is like a shepherd. He stays behind the flock, letting 
the most nimble go out ahead, whereupon the others follow, not 

realizing that all along they are being directed from behind.) 

ผูนํา. . เหมือนคนเลี้ยงแกะ เขาอยูขางหลังฝูงสัตว 
ปลอยใหตัวที่วองไวที่สุดออกไปขางหนา แลวตัวอื่น ๆ ก็ตามไป 
โดยไมไดตระหนักวา พวกมันถูกกํากับอยูดานหลังตลอดเวลา
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1.3

ผูนําเปน ‘ชีวิต’
และเปน ‘ตลอดชีวิต’

มีคนถามผมวา “ความเปนผูนําของอาจารยเกิดขึ้นไดอยางไร?”

คาํถามน้ีทาํใหผมไดคดิทบทวน ยอนกลับไปสํารวจตนเองตัง้แตสมัย
ยังเด็กจนถึงปจจุบัน สรุปสั้น ๆ ไดวา ความเปนผูนําเติบโตมาพรอมกับ
ผม...

ความเปน ‘ผูนํา’ ของผม หลอหลอมจาก ‘พลังบันดาลใจ’ อยากชวย
เหลือคนอืน่ โดยเฉพาะคนท่ีเสียเปรยีบในสังคม ตัง้แตผมอยูในวยัเด็ก ไม
เพียงมีความรูสึกอยากชวย แตลงมือทําจริง ๆ ชวงมัธยมศึกษาตอนตน 
ใชเวลาวางไปสอนหนังสือคนตาบอดไปเย่ียมเด็กกําพรา ไปชวยพัฒนา
ชุมชนแออัด และออกคายอาสาพัฒนาชนบทในชวงปดเทอม

ในการไปทําส่ิงเหลาน้ี ผมจะต้ังเปาหมายชดัเจนวาต้ังใจจะไปทําอะไร 
จะชวยพวกเขาในเร่ืองอะไรจงึเกิดประโยชนตอพวกเขามากทีส่ดุ และรูวา
ไมสามารถทําคนเดียวไดใหสําเร็จ จึงชักชวนรวมกลุมเพ่ือน ๆ ที่มีใจ
เดียวกันใหไปทําดวยกัน โดยส่ือสารใหทกุคนเหน็ความสําคัญและรวมเปน
สวนหนึ่ง จากนั้นเราก็จะชวยกันวางแผน เตรียมงาน ระดมทุน จัดสรร
ทรัพยากร และจัดกําลังคนวาใครควรทําอะไร จึงลงมือทํา ซึ่งการทําสิ่ง
เหลานี้ชวยฝกความเปนผูนําของผมไดอยางเปนธรรมชาติ  
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นอกจากน้ี ตั้งแตในวัยเด็กผมมักไดรับโอกาสใหเปนหัวหนาในงาน
ตาง ๆ  ทําใหผมมีโอกาสเลนบทบาท ‘ผูนํา’ โดยตําแหนง การเปนหัวหนา
ในงานในโรงเรยีนทาํใหผมฝกความเปนผูนาํทีด่หีลายอยาง เชน ความเสยี
สละเพื่อผูอื่น ความรับผิดชอบตอสวนรวม การรูจักบังคับตนเองใหทํา
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จกอนไปทําอยางอื่น การเปนแบบอยางที่
ดีใหกับเพื่อน ๆ เชน ตรงตอเวลา มีระเบียบวินัย ดูแลรักษาของสวนรวม 
ฯลฯ รวมท้ัง ไดฝกเรียนรูการบริหารจัดการ จากการมีสวนชวยครูแบง
งาน คอยชวยเหลือและควบคุมเพื่อน ๆ ใหทํางานใหสําเร็จ เปนตน

ขณะเดียวกัน ความคิดอยากชวยเหลือคนไมไดหายไปเม่ือโตขึน้ ตรง
กนัขาม ไดหลอหลอม ‘ความคดิ’ เกดิอดุมคติขึน้ในชีวติตัง้แตเดก็วา อยาก
ใชชีวิตอยางมีคุณคาสูงสุด เพื่อสรางประโยชนแกสวนรวมมากที่สุดเทาที่
จะเปนไปไดและตั้งเปาหมายเชิงอุดมการณวา เมื่อโตขึ้นอยากมีสวนชวย
เหลือชาวบานใหพนขีดความยากจน อยากชวยประเทศใหพัฒนาเจริญ
กาวหนาสงผลตอการตัดสินใจเลือกทําส่ิงตาง ๆ เชน การเลือกเรียน
เศรษฐศาสตร แมวาจะไดทุนเรียนแพทย ทุนเรียนวิศวะ เพราะคิดวาจะ
สามารถนําความรูชวยพัฒนาประเทศไดมากกวา หรือการเลือกงาน ผม
จะเลือกทํางานที่มีคุณคา งานที่จะเกิดประโยชนตอผูอื่น เพื่อสวนรวม ไม
เคยเลือกงานท่ีผลตอบแทน แมใหผลตอบแทนสงู แตถาไมมคีณุคาแกสวน
รวมมากเพียงพอก็พรอมปฏิเสธที่จะทํา1

อดุมการณนีเ้ปนตัวขับเคล่ือนชีวติผมมาตลอดชวีติ เพ่ือชวยเหลือคน
ทีด่อยโอกาสกวาทีเ่ริม่กอตวัขึน้ตัง้แตวยัเยาว ไดพฒันาข้ึนมาสูการใชชวีติ
อยูเพื่อปวงประชา เพื่อมีสวนรวมสรางประเทศไทยใหเจริญกาวหนาเปน
อารยประเทศ โดยนําทุกสิ่งทุกอยางที่มีในชีวิตมาใชใหเต็มศักยภาพ 

1  อานเพิม่เตมิประวตัชิวีติและแนวคดิตาง ๆ ทีผ่มนาํเสนอไว ไดในหนงัสอื เรือ่งสนุกกระตกุคดิ. เกรยีงศักดิ ์เจรญิ
วงศศกัดิ.์ กรงุเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี, 2545. หนงัสอือนาคตกาํหนดได: จากประสบการณชวีติของ ดร.แดน-
ดร.เกรยีงศักดิ ์เจรญิวงศศกัด์ิ. เรยีบเรยีงโดย ปารชิาต สถาปตานนท. กรงุเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี, 2551. และ
หนงัสือ ดร.แดน คนดมีพีลงั. ปารชิาต สถาปตานนท. กรงุเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี, 2558.
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ความเปนผูนําของผมจึงเกิดจาก ‘พลังบันดาลใจสูงสง’ ที่ขับเคลื่อน
อยูภายใน นัน่คอื พลังความรกั พลังศรทัธา และพลังความหวงั ปรารถนา
และเชื่อมั่นท่ีจะทําสิ่งท่ียิ่งใหญใหสําเร็จ แตสิ่งน้ันไมสามารถทําคนเดียว
ได จําเปนตองใหคนอื่น ๆ มามีสวนรวมทําจึงสําเร็จ ผมจึงเริ่มถายทอด
อุดมการณเพื่อหาเพื่อนรวมอุดมการณ และริเริ่มจัดตั้งองคกรตาง ๆ สง
ผานวิสัยทัศนใหผูรวมงานชวยกันทําใหเกิดข้ึนจริง และใหเวลาสวนใหญ
กบัการสรางคน สอนคน แนะนําคนเพ่ือใหเปนทีมงานท่ีมศีกัยภาพในการ
ชวยกันทําใหเปาหมายสําเร็จ  

ที่สําคัญ ผมตระหนักความจริงขอหนึ่ง คือ เราไมสามารถเปนผูนํา
ได ถาผูตามไมยอมใหนํา...

การที่ผมนําคน นําองคกรได เพราะคนภายใต ‘เต็มใจ’ ใหนํา ตอง
มั่นใจวา..

..ผมเปน ‘คนดี’ พอที่จะไมนําไปในสิ่งชั่วราย 

..เปน ‘คนเกง’ พอที่จะเปนหัวขบวนนําสูเปาหมาย 

..และเปน ‘คนกลา’ พอท่ีจะยืนหยัดในหลักการ ในความถกูตอง 
ในความยากลําบาก กลายืนหยัดในสิ่งที่ทําตลอดชีวิต จนกวา
อุดมการณจะสําเร็จ!

ความเปนผูนําของผม จึงหมายถึง ชีวิตของผม หรือตัวตนทั้งหมดที่
จริงใจที่จะแสดงออกอยางสอดคลองกันทั้งความคิด คําพูด และการกระ
ทํา ตลอดชีวิต

ผมไดสรปุความเปนผูนาํไววา...

“ผูนาํทีด่ ีคดิใหถกู เปนใหจรงิ ทาํใหดู สอนใหรู อยูใหเห็น”
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คิด…ใหถูก 

2  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2539). สงัคมทรุชน : ยทุธศาสตรความลมสลายของสังคม.
กรงุเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี, และใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2539). ลายแทงนักคดิ.กรงุเทพฯ : 
ซคัเซส มเีดยี.  

ผมพูดเสมอวา ความคิดกําหนดความเปนเรา กําหนดการกระทํา 
และกาํหนดผลลัพธทีต่ามมา เราคดิอยางไร มนัจะมอีทิธิพลนําพาชวีติของ
เราใหไปเชนน้ันเพราะสิ่งท่ีเราคิด(thinking) จะเปนตัวกําหนดสิ่งท่ีเรารู 
(knowing) ความรูที่ไดจากการคิดกําหนดความเปนตัวเรา หรืออัตตา 
(being) เราคิดอยางไร เรารูอะไร เราก็จะเปนเชนนั้น ตัวตนของเรานํา
ไปสูวถิชีวีติ (living) และวถิชีวีตินาํไปสูการแสดงออก (manifesting) เปน
พฤติกรรมตาง ๆ2

ผูนาํท่ีด ีจงึตองเร่ิมจากความคิดท่ีถกูตองในการเปนผูนาํ นัน่คือ การ
ตั้งคําถามกับตัวเองวา “เราตองการเปนผูนําไปเพื่ออะไร?”

...เพื่อใหไดเงินเดือนสูง ๆ สวัสดิการดี ๆ ครอบครัวสบายขึ้น

...เพื่อมีอํานาจในมือมากขึ้น หาประโยชนใสตัวไดงายขึ้น

...เพื่อใชความรู ความสามารถที่มี สรางประโยชนแกองคกรและ
สวนรวม

...เพ่ือชวยแกปญหาท่ีเกิดข้ึน ชีแ้นะแนวทางวาควรจะไปทางใดจึง
ถูกตอง

...เพื่อนําองคกรบรรลุเปาหมายวิสัยทัศนที่วางไว

คาํตอบทีเ่ราใหกบัตวัเอง จะทาํใหเรารูวา เม่ือเราไดเปนผูนาํแลว เรา
จะสามารถนําไดอยางเหมาะสมหรือไม เราจะเปนผูนําที่คนภายใตเห็นวา 
‘คูควร’ หรือไม?

..ใหเราลองตอบตัวเองดู
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เปน…ใหจริง 
จําไววา “เราคิดอยางไรก็จะเปนอยางน้ัน เราเปนอยางไรก็จะทํา

อยางนั้น”  คนที่อยูในตําแหนงสูง ซึ่งควรทําหนาที่ ‘ผูนํา’สวนใหญยอม
รูวา บทบาทหนาที่รับผิดชอบของตนคือ ควรทําอะไร เพื่ออะไร ถาความ
คดิถูกตอง การทําหนาท่ีผูนาํจะสอดคลองอยางเปนธรรมชาติ แตถาความ
คิดไมถูกตอง ในที่สุดจะไมสามารถเลนบทบาทผูนําที่เหมาะสมได เชน 
ซีอีโอที่คิดเพื่อผลประโยชนตนเอง เมื่อองคกรเกิดปญหาขาดสภาพคลอง 
แทนที่จะเสียสละดานตาง ๆ เชน หากจําเปนก็เต็มใจแสดงสปริตลดเงิน
เดือนตวัเอง และชวยแกปญหา แตกลับชิงลาออกไปเปนซีอโีอใหอกีองคกร
หนึ่งที่ใหผลตอบแทนมากกวา

ผูนําท่ีดี ตองแสดงตัวตนที่จริงแท สอดคลองกับความคิดท่ีถูกตอง 
เชน ทําบทบาทหนาที่ของตนอยางทุมเทเสียสละเอาจริงเอาจัง ทํางานได
ตลอดเวลา 24 ชั่วโมง ถาจําเปน เพื่อใหเปาหมายสําเร็จเพราะเห็นวา
สําคัญมากกวา ถาไมทําภาพรวมจะเสียหาย เปนตน  

ทํา…ใหดู 
ผมพูดเสมอวา สอนคนดวยถอยคํามากมาย ไมยิ่งใหญเทาลงมือ

ทําเพียงครั้งเดียว

การทําใหดู ทําใหเห็น จะทําใหคนทําตามไดดีกวาสอนดวยคําพูด 
เพราะมนุษยมีทั้งนามธรรมกับรูปธรรมโยงกันเสมอ ถามีแตแนวคิด
นามธรรม ยอมไมเหน็ความชดัแจงวา ตองประยกุตใชอยางไรในสถานการณ
ตาง ๆ   ดงัน้ัน แมวาผูนาํจะโนมนาวเคลือ่นใจดวยคาํพูดใหเห็นความสาํคัญ
และกระทาํได แตขณะเดยีวกันกต็องทําใหดเูปนแบบอยางดวย โดยเฉพาะ
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ในชวงเริม่ตน เพือ่ใหคนเรยีนรูวาจะตองทําเชนไรจงึสาํเร็จ เพือ่ใหคนภาย
ใตเช่ือม่ันวาเปาหมายวิสัยทัศนที่ดูยิ่งใหญนั้นเปนจริงได และเพ่ือใหมั่นใจ
วาทั้งทีมจะสามารถทําสําเร็จตามวัตถุประสงค  

ผูนําจึงไมใชคนที่เพียง ‘สั่งใหทํา’ แตตอง ‘ทําใหดู’ ดวย ผมแนะนํา
ผูนําองคกรในระดับตาง ๆ  อยูเสมอวา สิ่งใดที่เราอยากใหทีมงานหรือผูที่
อยูในความดูแลของเราทําเปน   ทําไดในแบบที่เราตองการ  ตองเริ่มตน
ที่การเปนแบบอยางของเราเสียกอนเปนอันดับแรก

สอน…ใหรู 
ผูนําที่ดีตองสรางคนรุนตอ ๆ  ไปใหสามารถทํางานแทนเราได เพื่อมิ

ใหภารกิจขององคกรหยุดชะงัก เพราะไมมีคนสานตอ แตเจริญรุงเรือง
กาวหนาสืบตอไปได แมเราไมไดอยูในตําแหนงแลว ผูนําที่ดีจึงเปน ‘โคช’ 
ที่ดีดวยเสมอ มุงปลดปลอยศักยภาพของทีมงานแตละคน ใหเขาสามารถ
พัฒนาไดในทุก ๆ ดานจากมือใหมสูความเปนมืออาชีพในที่สุด

ลักษณะเดนประการหนึ่งของผม คือ มีความเปนอาจารย ชอบสอน 
เรื่องไหนสอนได ผมสอนหมด เพราะอยากใหคนรอบตัว ‘ไดดี’ จนมีคน
เคยพูดเลนกับผมวา “อาจารยเกิดมาเพือ่สอน”   เพราะทกุวันตองมอียาง
นอย 1-2 เร่ืองที่ผมสอนหรือแนะนําทีมงาน แมเรื่องที่ดูเหมือนเล็ก ๆ 
นอย ๆ  แตถาผมประเมนิแลว ปลอยผานไมได เพราะจะทาํใหเขาไมเรยีน
รู และอาจทาํใหเกดิความผดิพลาดใหญไดในอนาคต ผมก็จะเรียกมาสอน
ทนัที ดวยหวังวาทุกคนท่ีอยูรอบตัวผม จะเปนคนท่ีดพีรอมในทกุเรือ่ง และ
พรอมจะเปนผูนําที่ดีในอนาคตตอไป
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อยู…ใหเห็น

3 เกรยีงศักดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2539). ขอคดิเพือ่ชวีติ. กรงุเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี.

ผมเชื่อตลอดมาวา แบบอยางการกระทํามีพลังยิ่งกวาคําพูด3

ผูนําที่ดีจะทําในสิ่งที่พูด และพูดในสิ่งที่ทํา ถาเขาเชื่อในอุดมการณ 
เขายอมตองดําเนินชีวิตสอดคลองกับอุดมการณที่เชื่อ ถาเขาถายทอด
ความฝนวิสัยทัศนอันยิ่งใหญใหทีมงานไปทําใหสําเร็จ ผูนําตองทุมเทชีวิต
เพือ่ขบัเคล่ือนวิสยัทศันนัน้ดวย เมือ่คนเหน็แบบอยางเขายอมเกิดกาํลงัใจ 
และรวมแรงรวมใจฝาฟนไปดวยกัน ตรงกันขาม ถาผูนําทําตัวสบาย ๆ 
หลังจากสงผานวิสยัทัศนและกระจายงานเรียบรอย แลวน่ังคอยรอรับงาน
เมื่อสําเร็จ ผูนําเชนนี้คงไมมีคุณคาเพียงพอที่จะเปนแบบอยางชีวิตใหใคร
เดินตาม

ผูนํายิ่งใหญในโลกตลอดประวัติศาสตร ผูคนจะจดจําพวกเขาจาก สิ่งที่

เขาทํา และ สิ่งที่เขาเปน ความยิ่งใหญในสิ่งที่เขาทําและความเปนผูนําท่ี

แสดงออกเปนชีวิต ทําใหเขากลายเปน ‘ไอดอล’ ใหผูนํารุนหลังไดเดินตาม
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1.4

ผูนําตอง ดี เกง กลา

ใครควรเปนผูนํา?...

ในความคดิเรายอมมีมาตรฐานความเปนผูนาํทีเ่หมาะสมกบับทบาท
และตําแหนงที่ไดรับแตกตางกันไป โดยคํานึงถึงความสามารถในการนํา
ใหประสบความสําเร็จ

หลายปกอน ผมไดคิดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา คือ “ทฤษฎีการเกิดขึ้นของ
ผูนาํ” (Model of Leadership Emergence)1 โดยวเิคราะหจากการคัดเลือก
คนทีจ่ะใหขึน้มาดํารงตําแหนงผูนาํทางการเมือง ระหวาง จนี สงิคโปร กบั 
ไทย พบวา การเกิดขึ้นของผูนําทางการเมืองแตกตางกัน  

1  เกรยีงศักดิ ์เจรญิวงศศกัด์ิ. (8 มกราคม 2554). “ทฤษฎีการ เกดิขึน้ของผูนาํ: บทวเิคราะหการขึน้เงนิเดอืน ส.ส. 
และ ส.ว.” กรงุเทพธรุกจิ. (ออนไลน) เขาถงึไดจาก http://wellnotice.blogspot.com/2011/01/drdancando-prof-
kriengsak.html.

จีน เลือกผูนําจาก ประสบการณ และ ความอาวุโส 

ในกรณีของประเทศจีน ผูนําทางการเมืองมาจากลางขึ้นบน โดย
เร่ิมตนจากการเปนสมาชิกพรรคคอมมิวนิสต ถาไมใชสมาชิกพรรค
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คอมมวินสิตจะขึน้มาเปนผูนาํไมได ระบบการคัดสรรผูนาํของจนีเนนระบบ
อาวุโส ใชเวลากลั่นกรองนาน ผูนําแตละคนกวาจะขึ้นมาไดตองผาน
ประสบการณโชกโชนและหลากหลาย เพราะตองผานการทดลองงานมา
หลายดาน จากงานเล็กไปงานใหญ ตองพิสูจนตัว มีผลงาน คนที่ผลงาน
ไมเขาตา จะไมไดรับโอกาสใหขึ้นมาเปนผูนํา ผูนําจีนสวนใหญจึงมีอายุ
มาก 

การเลือกผูนาํในลักษณะน้ีมาจากหลกัคิดวา ผูนาํไมไดมาเพ่ือทดลอง
งาน จึงตองทํางานไดทันที ลดความเสี่ยงที่จะสรางความเสียหาย ซึ่งเปน
แนวคิดการเลือกผูนําจากบุคลากรในหนวยงานราชการและองคกรธุรกิจ
ในยุคกอน ๆ ซึ่งมักพิจารณาจากประสบการณการทํางาน ผลการทํางาน 
และความมีวุฒิภาวะหรือความอาวุโสในการทํางาน ในลักษณะของการ
เล่ือนข้ันไปเร่ือย ๆ และเม่ือถึงเวลาเหมาะสม บุคคลท่ีดีที่สุดท้ัง
ประสบการณ ความเชีย่วชาญชาํนาญ และความอาวโุส จะไดรบัการเลอืก
ใหอยูในตําแหนงระดับสูง 

คําถาม คือ การเลือกผูนําจากประสบการณและความอาวุโสนี้ 
ดี หรือ ไมดี อยางไร? 

ขอดีคือ จะไดผูนําที่สามารถปฏิบัติหนาที่ไดทันที ไมตองเรียนรูหรือ
ลองผิดลองถูก เพราะมีความรอบรูความชํานาญในขอบเขตความรับผิด
ชอบทั้งหมด มีความสุกงอมทางความคิด มีเสถียรภาพ หนักแนน และ
ถูกเพาะบมมาเปนเวลานาน 

อยางไรก็ตาม ขอเสียที่อาจเกิดขึ้น คือ อาจทําใหผูนําขาดความคิด
ริเริ่มสรางสรรค เพราะติดยึดอยูในระบบเปนเวลานาน มุงรักษาระบบ 
อนุรักษนิยม ไมกลาเสี่ยงที่จะเปลี่ยนแปลงใหม อาจสงผลใหเกิดความ           
ลาหลังไมสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงได
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สิงคโปร เลือกผูนาํจาก ความเกงกาจสามารถ 
การเลอืกผูนาํจากความเกงกาจสามารถ โดยไมขึน้กบัปจจัยดานอายุ 

เพศ ประสบการณการทํางาน แตพิจารณาจากผลการเรียนและผลงาน
ความสําเร็จที่ผานมาเปนสําคัญ เชน กรณีประเทศสิงคโปร ผูนําทางการ
เมืองมาตามความสามารถ ไมสนใจระบบอาวุโส แตสนับสนุนคนเกง คน
มคีวามสามารถ หากเปนคนเกงจะสามารถไปไดเรว็ เพราะมีกลไกลูวิง่เรว็ 
(Fast Track) และมกีลไกใหเกิดการแขงขันรุนแรง โดยเฉพาะกลไกราคา 
ขาราชการทีเ่กงจะไดรบัเงนิเดอืนสงู จนอยูในระดบัท่ีใกลเคียงกบัเงนิเดอืน
เอกชนและนกัการเมอืง นอกจากนี ้ผูทีจ่ะขึน้เปนผูนาํยงัมโีอกาสไดทาํงาน
หมุนเวียนไปในหลายหนวยงาน ทําใหมีประสบการณที่หลากหลาย

คําถาม คือ การเลือกผูนําจากความเกงกาจสามารถนี้ ดี หรือ ไม
ดี อยางไร? 

ขอดี คอื ระบบนีจ้ะชวยสรางความเจริญกาวหนาไดรวดเรว็ จากการ
แสดงศักยภาพของคนเกงที่ปรากฏออกมา เกิดการริเริ่มและการ
เปลี่ยนแปลงใหม ชวยขับเคลื่อนใหองคกรเปนผูนําในเรื่องนั้น ๆ  ได หรือ
ถาเปนประเทศก็จะพัฒนากาวหนาไปไดอยางรวดเร็ว

สวนขอเสียที่อาจเกิดขึ้น ไดแก ความเส่ียงจากการตัดสินใจท่ีผิด
พลาด เพราะขาดประสบการณหรือกลาไดกลาเสียมากเกินไป จนขาด
ความรอบคอบ ผูนาํท่ีมาจากความเกงกาจสามารถจึงจําเปนตองมีทีป่รึกษา
หรือมีคณะกรรมการคอยชวยกลั่นกรองใหรอบคอบกอนตัดสินใจ
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ไทย เลือกผูนําจาก เงินทุนที่เหนือกวา 
หากเราหันกลับมาพิจารณากรณีของประเทศไทย เราจะพบวาผูนํา

ทางการเมืองของไทยสวนใหญนั้นมาจากคนที่มีทุน หรือเปนผูที่มีนายทุน
ใหการสนบัสนุน โดยนายทนุจะเลอืกสนบัสนุนคนท่ีตนเองสามารถเขาไป
มอีทิธพิลได ซึง่แนนอนวา นายทนุสวนใหญจะใหการสนบัสนนุคนทีม่แีนว
โนมไดรับชัยชนะมากกวา หรือนายทุนเขาไปเปนผูนําทางการเมือง ดวย
เหตุนี้ ผูที่มีความสามารถและมีอุดมการณ มีศักยภาพพอท่ีจะเปนผูนํา
ทางการเมือง กลับไมสามารถแขงขันได  หากไมไดการสนับสนุนจาก
นายทุนหรือไมมีทุนมากพอ 

คําถาม คือ การเลือกผูนําจากเงินทุนที่เหนือกวานี้ ดี หรือ ไมดี 
อยางไร? 

คําตอบ คือ ไมสามารถหาขอดีได เพราะไมมีมาตรฐานในการคัด
เลือกที่ทําใหมั่นใจไดวาจะไดผูนําที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเลย!! 

สวนผลเสียน้ันก็คือ ความเสี่ยง...หากการเลือกผูนําเกิดจากเงินทุน
ที่เหนือกวา มากกวาความเกงกาจสามารถ หรือการพิสูจนตนจาก
ประสบการณและความอาวุโส ยอมเทากับเกิดความเส่ียงตอประเทศ 
เพราะเราไมสามารถคาดการณไดเลยวา นักการเมืองที่ดํารงตําแหนง 
‘ผูนาํ’ นัน้ จะเปนใคร เหมาะสมหรอืไม และจะนําประเทศไปในทศิทางใด

ในแวดวงอื่น ๆ เชนกัน หากการคัดเลือกผูนําไมไดสะทอนวา มี
เกณฑมาตรฐานการกล่ันกรองและคัดเลือกเพ่ือใหผูนําท่ีเหมาะสมแลว 
เชน เลือกเพราะเปนลูกเจาของบริษัท เลือกเพราะเคยอุปถัมภคํ้าจุนกัน
มากอน เลือกเพราะอาวุโสทํางานมานาน (แตไมไดพิจารณาภาวะผูนํา) 
ฯลฯ ยอมเหมือนกบัการจับฉลากเลอืกคน..ไดคนท่ีเหมาะสมก็ดีไป แตถา



43

ผูนํา..เกิดมาเปน หรือ สรางได? 1

ไดคนท่ีไมเหมาะสม ยอมเทากับนําภัยเขาตัว สวนรวมอาจเสียหายราย
แรง เพราะเปนความจริงท่ีวา ผูนําไมดีคนเดียว อาจทําลายส่ิงดีที่มีอยู
ทั้งหมดลงได!!

ยอนกลับมาที่คําถามแรก ใครควรเปนผูนํา?...

…ผูบริหารสูงสุดขององคกรของทาน ควรเปนคนอยางไร?
…ผูนําทางการเมอืงในพื้นที่ของทาน ควรเปนคนอยางไร?
…ผูนําประเทศควรเปนคนอยางไร?
...

ผมขอใหคําตอบสั้น ๆ แตผานการกลั่นกรองมายาวนาน 

..ผูนํา ตองเปนคนที่ ดี เกง กลา

บุคคลที่อยูในบทบาทที่ตอง ‘นํา’ ไมวาจะนําโดยสถานการณ หรือ
โดยตําแหนงหนาท่ี ถาตองเลนบทบาทผูนาํ จาํเปนตองมีคณุลักษณะครบ 
3 องคประกอบ คือ เปนคนด ีเปนคนเกง และเปนคนกลา

¥..ถาผูนําเปน คนดี แตไมเกง ยอมทําสิ่งตาง ๆ ไดจํากัด เพราะ
ขาดความรูความชํานาญ ขาดทักษะที่จําเปน อาจแกปญหาไมได นําคน
ไมได หรือพาไปผิดทิศผิดทาง

¥..ถาเปน คนดี เกง แตไมกลา ยอมไมสามารถสรางสิ่งใหม หรือ
สรางเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีกวาได เพราะความกลัวเปนอุปสรรค

¥..ถาเปน คนเกง กลา แตไมด ียอมไมสนใจวาสิ่งที่ทําจะสรางความ
เสียหายใหผูอื่นหรือสวนรวมหรือไม หวังใชอํานาจกอบโกยเพื่อตัวเอง
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¥..ยิ่งถาเปน คนกลา แตไมเกง และไมด ีอาจสรางความเสียหายราย
แรงไดเปนทวีคูณ จากความกลาเสี่ยงตัดสินใจที่ผิดพลาด

ตวัอยางทีน่าเรียนรู...ผูบรหิารคนหน่ึงของเกาหลีใต ได
เร่ิมตนธุรกิจจากบรษิทัส่ิงทอเล็ก ๆ  และจากนัน้ก็คอย ๆ  ซือ้
บริษทัจํานวนมากทีม่ผีลประกอบการตดิลบ เอามาพลกิโฉม
กิจการที่ยํ่าแยเหลานี้ ใหฟนคืนชีพเติบโตกลับมามีกําไรขึ้น
อกีครัง้ กลายเปนกลุมบรษิทัท่ีขยายเจรญิเตบิโตอยางรวดเรว็ 
มีกิจการหลากหลาย เชน คอมพิวเตอร เคร่ืองมือ
อิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม ผลิตเหล็ก อูตอเรือ ฯลฯ 
และที่สําคัญ เขาไดกอตั้งและปลุกปนใหบริษัทรถยนตของ
เกาหลีใตใหเติบใหญ กลายเปนบริษัทผลิตรถยนตรายใหญ
ที่สุดของเกาหลีใต

เม่ืออานประวัตถิงึตรงน้ี คงตองยอมรับวา ผูบริหารคนน้ี “เกง” แบบ
หาตัวจับยากคนหนึ่งทีเดียว

เรื่องไมไดจบเพียงเทานี้ หลังจากนั้น เมื่อถึงวิกฤตตมยํากุง บริษัท
รถยนตยักษใหญก็ถึงคราวลมละลาย เนื่องจากไปกูเงินมามากจนเกินตัว 
เขาขายกจิการไปกวา 50 บรษิทั เหลอืไวแตบรษิทัหลกั ๆ  และแสดงความ 
‘ไมดี’ และ ‘ไมกลา’ หนีไปตางประเทศ พรอมทิ้งหนี้สินจํานวนมหาศาล
ไวใหกับบริษัท เม่ือเขากลับมาเกาหลีก็ถูกจับท่ีสนามบิน และเร่ืองไมดี
หลายอยางทีเ่ขาทาํไวกป็รากฏขึน้ อาท ิสัง่ใหมกีารตกแตงบญัชขีองบรษิทั
ใหสวยงามเพื่อที่จะกูเงินไดมาก ๆ และแถมเงินที่กูมานั้นก็ดันยักยอกไป
เขาบัญชีสวนตัวเอง 



45

ผูนํา..เกิดมาเปน หรือ สรางได? 1

พอมาถงึตอนนี ้เราคงเห็นแลววา สิง่ทีผู่บรหิารรายนีบ้กพรองไป นัน่
คือ ความด ีและ ความกลา

ผูบริหารรายนี้ คือ นาย คิมวูจูง (Kim Woo-jung) ผูกอตั้งและอดีต
ประธานบริษัทแดวู แหงเกาหลีใต ศาลพิพากษาลงโทษจําคุกเปนเวลา 10 
ป และปรับเปนเงิน 10 ลานวอน หรือประมาณ 4 แสนบาท รวมทั้งมียึด
ทรัพยจํานวนมหาศาล ถึง 21 ลานลานวอน หรือราว 8 แสนกวาลานบาท
ดวย

บทเรียนจากประวัติชีวิตของบุคคลนี้ ชี้ใหเราเห็นวา เกงอยางเดียว
ไมพอ ตองมีความดเีปนองคประกอบหลักท่ีสาํคัญท่ีสดุ และท้ังสองอยาง
จะไปดวยกันอยางมีพลังได จะตองมีอีกหนึ่งองคประกอบรวมดวย นั่นคือ 
ความกลา

2 อานเพ่ิมเตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2560). คนดีสรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. กรุงเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี.
3 อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2559). คนเกงสรางได : โมเดลสมรรถนะ KSL 31220. กรงุเทพฯ:               
ซคัเซส มเีดยี.

4 อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2560). คนกลาสรางได : โมเดลบานสามหลงั. กรงุเทพฯ: 
ซคัเซส มเีดยี.

ผูนําที่มีคุณลักษณะเหมาะสม สามารถนําคน นําองคกร 
ไปสูเปาหมายความสําเร็จที่ยั่งยืนได 

ตองมีทั้งความดี ความเกง ความกลา ในคน ๆ เดียวกัน

ผมไดใหนิยาม คนดี คนเกง คนกลาไว ดังนี้

คนดี  เห็นแกสวนรวมมากกวาสวนตัว หรือ คนอื่นกอน 
(Others First)2

คนเกง ทําไดแน (Can Do, Yes)3

คนกลา กลายืนหยัด (Firm Stance)4
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ความดี... ผูนําตองเปนคนดี คือ เห็นแกสวนรวมมากกวาสวนตัว5 
ความดี คือ สิ่งแรกที่คนทํางานทุกคนควรมี โดยตระหนักวา สิ่งที่เราทํา
จะนําไปสูการยกยอง ชื่นชม สรรเสริญของคนท่ัวไป หรือจะนํามาซ่ึง           
คําบน ตําหนิ ตอวา ชิงชัง ก็ขึ้นอยูกับ “คุณความดี” ที่เราทําลงไปนั่นเอง 
เพราะแมความเกงจะทําใหเราเปนทีต่องการขององคกร ความเกงจะทําให
เรามีรายไดสูง มีความสุขสบายในชีวิต แตถาเราไมมีความดีหรือจุดยืน
เชิงคุณธรรมเปนศูนยกลางการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ  แลว ความเกงของเรา
อาจสงผลรายตอตนเองและผูอื่นได 

ความดีทีผู่นาํทาํตลอดชวีติ จะกลายเปนศกัดิศ์รแีละความภาคภูมใิจ
ในฐานะทีเ่กดิมาเปนมนุษย ถาเราเปนผูนาํทีด่จีะสงผลใหเราปลาบปลืม้ใจ
มากยิ่งกวาผลงานที่เกิดจากความเกงกาจสามารถของเรา 

ความเกง ...ผูนําตองเปนคนเกง ตองมั่นใจวา ทําไดแน! ผูนําที่ดีแต
ไมเกงยอมไมสามารถทํางานไดอยางมีประสทิธภิาพได  อาทิ เปนผูบรหิาร
องคกร นิสัยดีแตขาดความสามารถในการบริหารคน บริหารงาน บริหาร
ความขัดแยง ยอมไมสามารถทําใหองคกรกาวหนาได ผูนําจึงตองมีความ
เกงในการนํา มีความเปนมืออาชีพ มีความรอบรูในสิ่งที่ทํา ทํางานแบบ
มุงผลสัมฤทธิ์เพื่อสวนรวมเสมอ มีความสามารถในการแกปญหา ความ
คิดริเริ่ม มีทักษะในการนําทีม สรางทีม และขับเคลื่อนทีมใหบรรลุเปา
หมาย 

ผูนาํทีเ่กงจะไมหยดุพฒันาตนเอง แตจะเรียนรูพฒันาตนเองอยูเสมอ 
ทั้งความรูความชํานาญในงานที่ทํา การแสวงหาความรูใหม ๆ การมีสติ
ปญญา ความรอบรู ในการประยุกตความคิดความรู ใหเทาทันการ
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ

5  อานเพิม่เตมิใน คนดสีรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. อางแลว.



47

ผูนํา..เกิดมาเปน หรือ สรางได? 1

ความกลา...ผูนําตองเปนคนกลา ตองกลายืนหยัด!  ไมเพียงมีความ
ดีและความเกง แตตองมี “ความกลา” เปนสวนประกอบดวย เพราะแม
จะมีความดี ความเกง แตหากขาด “ความกลา” ทั้งความกลาในการ
เปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีกวา  กลายืนหยัด ‘ปฏิเสธ’ สิ่งที่ไมถูกตอง และ
กลายืนหยัดในความถกูตอง ยอมไมสามารถกระทาํส่ิงท่ีด ีหรือไมสามารถ
แกปญหาใหม ๆ ที่เกิดขึ้นได 

ผูนําจึงตองมีความกลาทั้งในความคิด การตัดสินใจ และการกระทํา
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น มีใจมุงมั่นสูเปาหมาย ไมหวั่นไหว หวั่นเกรงตอปญหาที่
เกิดขึ้น สามารถนําไดไมวาสถานการณจะเปนเชนไร ทั้งในภาวะปกติ ใน
ภาวะวิกฤต และในภาวะแหงการเปลี่ยนแปลง

ผูนาํไมวาจะ ‘นาํ’ ในตาํแหนงเลก็ ๆ  หรอืในตาํแหนงใหญ ระดบัผูบรหิาร 

จะสามารถนําไดสมศกัด์ิศรีความเปนผูนาํ และนําไดอยางประสบความสําเรจ็ 

หากผูนําคนน้ันไดรับการคัดเลือกจากคุณลักษณะท่ีมีครบท้ัง 3 องค

ประกอบอยูในตัว คือ ความดี ความเกง และ ความกลา
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1.5

ภาวะผูนํา..
มีมาแตเกิด หรือ สรางได

เดือนสงิหาคม 2561 ทีผ่านมา วงการการเมืองสหรัฐเกดิปรากฏการณ
แปลกใหมที่ เมื่อ ดช.อีธาน ซันเนบอรน (Ethan Sonneborn) อายุ 14 ป 
จากรัฐเวอรมอนต ไดลงสมัครชิงตําแหนงตัวแทนพรรคเดโมแครต เพื่อชิง
ตําแหนงผูวาการรัฐเวอรมอนต  โดยใชชองวางของกฎหมายของรัฐที่ไมได
กาํหนดอายขุัน้ตํา่สาํหรบัผูทีจ่ะลงสมคัรเอาไว แตกาํหนดเพียงตองอาศัยอยู
ในรัฐเวอรมอนตไมตํ่ากวา 4 ปเทานั้น

“ผมคิดวาผมเปนผู ลงสมัครที่เปนตัวแทนท่ีดีที่สุดสําหรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เราตองการ” อีธาน ซันเนบอรน กลาวในการปราศรัยตอ
หนาประชาชนที่มีการถายทอดสดครั้งหนึ่ง

เด็กชายคนนี้ไมไดสมัครเลน ๆ  ขํา ๆ  แตเขาจริงจังมาก ไมตางอะไร
จากนักการเมืองผูใหญเลย เขาประกาศนโยบายวาจะปฏิรูประบบ
สาธารณสุข เศรษฐกจิ และการศึกษา และปราศรยัหาเสยีงโตวาทีสดทาง
โทรทัศน ดวยบุคลิกทาทางที่มีความมุงมั่น ตั้งใจจริง และสามารถสื่อสาร
นโยบายและตอบคําถามตาง ๆ  ไดอยางมีเหตุมผีล โดยไมมคีวามประหมา
หรือหวั่นเกรงคูแขงในพรรคที่เปนผูใหญอีก 4 คน ซึ่งมีทั้งความรูและ
ประสบการณทางการเมืองที่สูงกวา 
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 การหาเสียงของอีธาน ไดรับเสียงชื่นชมในเรื่องของวุฒิภาวะ และ
การสรางการรับรูถึงความสําคัญของการมีสวนรวมทางการเมือง 

ถึงกระนั้น ในอีกดานหน่ึง มีเสียงเรียกรองใหแกไขกฎหมายควร
กาํหนดอายขุองผูสมคัรดวย เพราะเหน็วา ดวยวัยเพียงเทานัน้ยงัไมพรอม
ที่จะเปนผูวาการรัฐ

แมวา ผลการคัดเลือก  อีธาน ซันเนบอรน จะพายใหกับคูแขง ไมได
เปนตวัแทนของพรรค แตคาํถามคือ ความเปนผูนาํ หรอื ภาวะผูนาํ ของ 
อีธาน ซันเนบอรน อายุ 14 ป ....ติดตัวมาตั้งแตเกิด หรือถูกสรางขึ้น?

ความเปนผูนํา หรือ  ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง คุณลักษณะ
ตาง ๆ ที่เอื้อใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการนําและเปนผูนําที่ดี

ผูนาํและกูรดูานภาวะผูนาํ ไดใหความหมายของภาวะผูนาํตามทัศนะ
ของตน แตกตางกันไป อาทิ

ดไวต ดี. ไอเซนฮาวร 

(Dwight D. Eisenhower) 

ใหความหมายไววา 

จอหน ซี. แมกซเวลล 

(John C. Maxwell) 
กลาววา 

 ภาวะผูนํา คือ ศิลปะ
ในการทําใหผูอื่นทําในสิ่ง

ที่คุณตองการใหสําเร็จลุลวงได
ดวยความเต็มใจของ

พวกเขาเอง

ภาวะผูนํา คือ 
การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น 

– ไมมาก ไมนอยไปกวานี้ 
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วอรเรน เบนนิส 

(Warren Bennis) 
กลาววา 

จากการประมวลการศึกษาเร่ืองภาวะผูนาํจากนักวชิาการทัว่โลก ผม
ไดสังเคราะหคุณลักษณะและทักษะท่ีสําคัญซ่ึงผูนําสวนใหญทั่วโลก ทุก
ยุคทุกสมัย มักจะ ‘มี’ รวมกัน ไดแก

' ดานสติปญญา บุคคลที่มีแนวโนมเปนผูนํา มักเปนผูมี...ความ
เฉลียวฉลาด (Clever / Intelligent) มีปฏิภาณไหวพริบดี สามารถแกไข
ปญหาเฉพาะหนาและปญหาท่ีซับซอนได มีความรอบรู ในงานที่ทํา 
(Knowledgeable about group task) รูวาควรทําอะไร  ทําอยางไร  ใช
ทรัพยากรอะไร เปาหมายอะไรที่ตองทําใหสําเร็จ มีความสามารถในการ
คดิเชิงมโนทศัน (Conceptually skilled) จบัประเดน็เร่ืองตาง ๆ  ไดรวดเรว็ 
คิดไดอยางเปนเหตุเปนผล และมักเปนผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
(Creative)

' ดานทักษะความสามารถ บุคคลท่ีมีแนวโนมเปนผูนํา มักเปนผู
มี...ความสามารถในการชักจูงใจ (Persuasive) มีวาทศิลปในการสื่อสาร 
โดยเฉพาะการพูดโนมนาวใจ (Fluent in speaking) มีทักษะทางสังคม 
(Socially skilled) มีมนุษยสัมพันธ รูจักการเขาสังคม มีความปรารถนา
จะมีอิทธิพลตอผูอื่น (Dominant - desire to influence others) มีความ
สามารถในการประสานความรวมมอื (Cooperative) ทาํใหเกิดการมีสวน
รวม มคีวามสามารถในการเจรจาตอรองแบบการทตู แบบราบรืน่ประคอง
ความรูสึกคน (Diplomatic and tactful) มีความสามารถในการบริหาร

ภาวะผูนํา คือ 
ความสามารถในการแปลง
วิสัยทัศนเปนความจริง
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จัดการ (Administrative ability) และมีความยืดหยุน ปรับตัวเขากับ
สถานการณไดดี (Adaptable to situations)  ฯลฯ

' ดานคณุลักษณะชวีติ บคุคลท่ีมแีนวโนมเปนผูนาํ มกัเปนผูม.ี..ความ
ทะเยอทะยาน มุงความสาํเรจ็ในเปาหมาย (Ambitious and achievement- 
orientated) มีความกระตือรือรนสูง (Energetic - high activity level) 
สงพลังกระตุนผูตามใหทํางาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confident) 
มจีดุยืนยันม่ันคง (Assertive) มคีวามเด็ดขาดในการตดัสินใจ (Decisive) 
มีความตื่นตัวตอสภาพแวดลอมรอบขาง (Alert to social environment) 
มคีวามสามารถในการควบคุมอารมณ  มคีวามอดทนตอความเครียดและ
แรงกดดัน (Tolerant of stress) ยืนหยัดอดทนไมยอมแพ (Persistent) 
เปนที่พึ่งพาได (Dependable) มีความเต็มใจจะรับผิดชอบ (Willing to 
assume responsibility) และมีความซือ่สตัย เปนทีไ่ววางใจตอผูตาม และ
ความเชื่อมั่นของผูตาม ฯลฯ

ยอนกลับมาที่คําถามที่เกริ่นไวขางตน...

...แลวภาวะผูนําเหลานี้ 
ติดตัวมาตั้งแตเกิด หรือ สรางขึ้นมาได!!??

สํานักคิดทฤษฎีดานภาวะผูนํา มีสมมติฐานแตกตางกัน แบงออก
เปน 2 สาย สายแรก เชื่อวา  ภาวะผูนําติดตัวมาแตเกิด คนที่เปนผูนําจะ
มลีกัษณะธรรมชาตบิางอยางท่ีแตกตางจากคนท่ัว ๆ  ไป ซึง่เม่ือสถานการณ
เหมาะสมจะแสดงความเปนผูนําท่ีมีอยูในตัวออกมา กลุมท่ีเช่ือใน
สมมติฐานนี้ ไดแก  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) ซึ่งใหความ
สาํคญักบัคณุลกัษณะท่ีแตกตางระหวางบุคคลทีเ่ปนผูนาํกบับคุคลทีไ่มเปน
ผูนํา และความแตกตางระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลกับไมมีประสิทธิผล 
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โดยมสีมมตฐิานวา ภาวะผูนาํเปนสิง่ทีต่ดิตวัมาแตเกดิ คนเกดิมาเปนผูนาํ 
โดยผานปจจัยทางพันธุกรรมในลักษณะทางธรรมชาติ ไมไดมาจากการ
สรางขึ้น โดยเหตุการณวิกฤตจะทําใหผูนําแสดงตัวออกมา 

สวนอีกสายหนึ่ง เชื่อวา  ภาวะผูนําสรางได คนธรรมดา ๆ สามารถ
พัฒนาภาวะผูนําได และเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพได ดวยการอบรมส่ัง
สอน การเรียนรู และการฝกฝนในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ผูที่เชื่อใน
สมมติฐานนี้ ไดแก ศาสตราจารย โรนัลด ไฮเฟทซ (Ronald A. Heifetz) 
ศาสตราจารยสอนวิชาเกี่ยวกับภาวะผูนํา ที่จอหน เอฟ. เคนเนดี้ สคูล 
ออฟ กอเวอรเมนต (John F. Kennedy School of Government) มหา
วิทยาลัยฮารวารด ขณะที่ผมทํางานเปนนกัวิชาการอาวุโสอยูที่นั่น ไดเขา
รวมฟงบรรยายในวิชานี้และมีโอกาสไดสนทนาแลกเปลี่ยนความคิด พบ
วา ศาสตราจารยไฮเฟทซ ตั้งใจอยางยิ่งที่จะพัฒนาผูเรียนใหบริหารภาวะ
ผูนํา (exercise leadership) ตามความเชื่อวา ผูนําไมไดเปนมาแตเกิด 
ทุกคนสามารถพัฒนาภาวะผูนําของตนเองได โดยมักจะกลาวเสมอวา 
“ภาวะผูนาํเกิดจาก แรงบนัดาลใจ 1% และ หยาดเหง่ือแรงกายอีก 99%” 
เพื่อใหผูเรียนมุงมั่นเรียนรูและฝกฝนภาวะผูนําอยางจริงจังในภาคปฏิบัติ 

ในสวนตัวผม คิดวา ทั้งสองสํานักคิดลวนมีสวนจริงดวยกันทั้งคู...

ผมเชือ่วา ผูนาํมลีกัษณะตามธรรมชาตบิางอยางทีต่ดิตวัมาตัง้แตเกดิ 
เปนศักยภาพในตัวที่สงเสริมใหเปนผูนําไดงายกวาคนอื่น เชน

...คนที่มีนิสัยกลาหาญ กลาตัดสินใจ กลาเผชิญอันตราย จะมี
แนวโนมเปนผูนํามากกวาคนที่มีนิสัยขี้ขลาด 

...ผูชายที่มีเสียงเล็กและเบา อาจทําใหดูไมเปนผูนําเทากับคนที่
เสียงใหญและกองกังวาน   
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...คนที่มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบปฏิภาณ คิดเชิงเหตุผลได
ดี เม่ือบวกกับมีพรสวรรคในการสื่อสาร ยอมมีแนวโนมเปน
ผูนาํไดมากกวาคนท่ีคิดไมเกง สือ่สารไมเปน เพราะผูนําตองมี
ความสามารถในการพูดโนมนาวใจ 

...คนที่อารมณเย็น มองโลกในแงบวก ควบคุมอารมณไดดี ยอม
เหมาะสมที่จะเปนผูนํา มากกวาคนท่ีมองโลกในแงรายหรือมี
อารมณขึ้น ๆ ลง ๆ ไมคงที่    

....

อยางไรก็ตาม แมคนท่ีมลีกัษณะทางกายภาพเอ้ือตอการเปนผูนาํ แต
กย็งัมีไมครบถวน จาํเปนตองไดรบัการพัฒนาภาวะผูนาํในดานอ่ืน ๆ  ดวย 

ยกตวัอยางเชน ลกีวนย ูผูสรางประเทศสิงคโปรใหเจรญิกาวหนา เขา
มคีวามเชือ่วา “ผูนาํเกดิมาเปน” ในการสรางผูนาํรุนตอไปเพือ่สืบตออํานาจ
ทางการเมืองปกครองประเทศสิงคโปร จึงใชวิธีเลือกคนท่ีมีลักษณะตาม
ธรรมชาตบิางอยางทีส่ะทอนความเปนผูนาํในตัว เชน ทามกลางลกูทัง้หมด
ของลีกวนยู เขาเลือกลีเซียนลุง เพราะมองวามีศักยภาพในการเปนผูนํา
ประเทศ โดยนํามาเตรียมความพรอมตั้งแตอายุหกขวบ ใหตามพอไปใน
ที่ตาง ๆ และวางแผนพัฒนาดานตาง ๆ ทั้งความรูความสามารถอยางมี
กลยุทธ เพื่อเปาหมายเปนผูนําประเทศในอนาคต เชน ใหลีเซียนลุง เขา
เรียนโรงเรียนที่ใชภาษาจีน แทนที่จะเรียนโรงเรียนที่ใชภาษาอังกฤษ ซึ่ง
เปนโรงเรยีนช้ันนาํ เพือ่เตรยีมลูกดานภาษาเพราะการใชภาษาจีนไดอยาง
คลองแคลวจะเขาถึงประชาชนเชื้อสายจีนไดมากกวาคนรูเพียงภาษา
องักฤษ เปนการเพิม่โอกาสทางการเมอืงในประเทศและการเมอืงในอนาคต
ที่ ลีกวนยู คาดการณวาจีนจะผงาดเปนมหาอํานาจในอนาคต สวนภาษา
อังกฤษใหเรียนที่บาน ซึ่งนอกจาก ลีเซียนลุงแลว ผูนําทางการเมืองของ
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สิงคโปรจํานวนมาก ไดรับการคัดเลือกคนที่เหมาะสมอยางเจาะจง และ
นํามาใหโอกาสพัฒนาฝกฝน เพื่อใหสามารถเปนผูนําทางการเมืองท่ีมี
คุณภาพ

 ขณะเดียวกัน ผมก็ยังเชื่อวา ทุกคนสามารถพัฒนาภาวะผูนําในตัว
ได แมไมมลีกัษณะของความเปนผูนาํยอมสามารถพัฒนาข้ึนมาได แตอาจ
จะตองออกแรงฝกฝนมากขึ้น โดยอาจจะตองเปลี่ยนวิธีคดิ สรางลักษณะ
นสิยั เพิม่พนูความรู พฒันาทกัษะความสามารถ และเรยีนรูฝกฝนในภาค
ปฏิบัติ ยอมพัฒนาภาวะผูนําดานตาง ๆ ที่เหมาะสมกับการเปนผูนําได 

 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ‘ทุกคน’ สามารถพัฒนาภาวะผูนําในบางมุมบาง

ดานได หากเรามุงมั่นเรียนรูและฝกฝนภาวะผูนําในภาคปฏิบัติ  ยอมกาวสู

ความเปนผูนําที่ดีในอนาคตได  



56

1.6

ผูนําสรางได
…โมเดลชนชั้นอารยะ

...เราไมไดเกิดมาเปน “ผูตาม” 
แตเกิดมาเปน “ผูนํา” 

อยางนอยก็ตอง “นํา” ตัวเราเอง

เรานําชีวิตเราไปทางใด ชวีิตก็จะไปทางน้ัน ถาเรานาํตัวเองไปในทาง
ที่ดีงาม ชีวิตก็จะดีงาม ถาเรานําพาตัวเองไปในทางที่ถูกตอง ชีวิตยอม
เจริญกาวหนา ถาเราพาชีวิตไปในทางที่เลวราย ชีวิตยอมตกตํ่า 

ถาเราตองการกาวขึ้นเปนผูนํา ตองเริ่มจากการ ‘นําตัวเอง’ ใหได...
ใหดีกอน 

เมื่อเร็ว ๆ นี้ มีคลิปวีดีโอสั้น ๆ ถูกเผยแพรลงโซเชียลมีเดีย และ
กลายเปนขาวที่ถูกนําเสนอไปทั่วโลก เปนคลิปขณะนายมารก ลุทเทอร 
นายกรัฐมนตรีของเนเธอรแลนด กําลังเดินผานทางเขาบริเวณจุดตรวจ
รักษาความปลอดภัย ภายในอาคารรัฐสภา และเขาพลาดทําแกวกาแฟที่
ถือมาดวยตกลงพื้น กาแฟหกกระจาย ..
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ขณะท่ีแมบานกําลงัเขามาจะทาํความสะอาด เขารีบเอาไมถกูพืน้จาก
มือแมบานมาทําความสะอาดพื้นดวยตัวเอง ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมแจมใส 
ไมถือตัววาเปนถึงผูนําประเทศ แถมยังคุกเขาลง นําผามาเช็ดคราบกาแฟ
บริเวณขอบของชองที่เขาเดินเขามาดวย ทามกลางเสียงปรบมือและคํา
ชื่นชมจากบรรดาแมบานและเจาหนาที่คนอื่น ๆ ในตึกรัฐสภา

เมื่อวิดีโอดังกลาวถูกเผยแพรลงโซเชียลมีเดีย คิดวานายกรัฐมนตรี
ทานนี้จะไดรับเสียงวิพากษวิจารณอยางไร?

1. ถูกวิจารณวา...เปนการ ‘สรางภาพ’

  หรือ 2. ไดรับเสียงชื่นชมวา...เปนการแสดง ‘ความรับผิดชอบ’

คําตอบคือประการหลังครับ ไมมีใครบอกวา สิ่งที่เขาทํานั้นเปนการ
สรางภาพ แมกระทั่งจากนักการเมืองฝายคาน ตรงกันขาม เขากลับได
รับคําช่ืนชมอยางมาก ในการแสดงความรับผิดชอบตอส่ิงท่ีตัวเองกอข้ึน 
แมจะอยูในตําแหนงผูนําประเทศ ซึ่งสามารถสั่งใหแมบานทําใหไดทันที!!

สวนตัวผม เชือ่วา สิง่ทีเ่ขาทาํไมใชการสรางภาพ แตคอื ‘นสิยั’ เพราะ
เขาแสดงความรับผิดชอบทันทีในส่ิงที่ตนเองทํา อยางไมรูสึกเคอะเขิน 
แสดงวาเปนธรรมชาติที่ทําเชนนี้เปนประจําอยูแลว

ในความเปนผูนําเชนกัน ภาวะผูนําที่ผูนําแตละคนแสดงออก ไมได
ถอดจาก ‘ความรู’ ในตํารา แตมาจากความเปนตัวตนของบุคคลนั้น ซึ่ง
ไดหลอหลอมจากการเรยีนรูและประสบการณเรือ่ยมาตัง้แตเดก็จนโต และ
พัฒนาเปนวิธีคิด เปนลักษณะนิสัย เปนความรอบรูและความชํานาญใน
เรื่องตาง ๆ 
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การพัฒนาภาวะผูนํา ดวยการวางรากฐานชีวิตดานตาง ๆ อยาง
เหมาะสม จึงเปนเรื่องที่เราทุกคนตองเตรียมพรอมตั้งแตวันนี้ คนบางคน
คิดวา ตนไมไดเปนผูนํา ไมตองนําใคร ไมตองเปนแบบอยางใหใครดู ไม
ตองใชอาํนาจส่ังการใคร ใชชวีติไปอยางสบาย ๆ  ไวรอจนตนเองมตีาํแหนง 
หรือมีบทบาทหนาที่ที่ตองนําแลวจึงคอยพัฒนาภาวะผูนํา แตเมื่อเวลานั้น
มาถึง..อาจสายเกินไป เพราะนิสัยบางอยางที่ติดตัวเรา อาจทําใหเราไม
สามารถเปน “ผูนําที่ดี” ไดเลยตลอดชีวิต

ลองตอบคําถามเหลานี้ดู เราคิดวา...

...คนที่รับผิดชอบตัวเองไมได จะเปนผูนําที่ดีไดหรือไม?

...คนที่เห็นแกตัว เอาตัวรอด จะเปนผูนําที่ดีไดหรือไม?

...คนที่เอาแตใจตัวเอง วางอํานาจบาตรใหญ จะเปนผูนําที่ดีได
หรือไม?

...คนที่ไมสามารถบังคับควบคุมอารมณตนเองได จะเปนผูนําที่
ดีไดหรือไม?

...คนที่ขลาดกลัว ไมกลาตัดสินใจ จะเปนผูนําที่ดีไดหรือไม?

...คนที่ถูกครอบงําดวยความโลภ โกรธ หลง ไดงาย จะเปน
ผูนําที่ดีไดหรือไม?

...คนที่ไมมีความรู ความชํานาญ ในเรื่องนั้น แถมยังไมรักการ
เรียนรู จะเปนผูนําที่ดีไดหรือไม?

........

คงมีคําถามอีกมากมายทํานองนี้ที่เมื่อลองคิด ๆ ดูแลวจะไดคําตอบ
เดียวกัน คือ คนแบบนี้ไมเหมาะที่จะเปนผูนําเลย...



59

ผูนํา..เกิดมาเปน หรือ สรางได? 1

ผูนําเปนตําแหนงหรือบทบาทท่ีมาพรอมกับ ‘ความรับผิดชอบ’ ใน
ขอบเขตที่ใหญขึ้น สําคัญขึ้น ดังนั้น ถาเรายังรับผิดชอบตนเองไมได ยัง
นําตัวเองไมได หรือนําไดไมดี แนนอนวา..ยอมยากที่จะรับผิดชอบนําคน
อื่น นําครอบครัว นําองคกร หรือรับผิดชอบเรื่องอื่น ๆ ที่ใหญกวานี้ได

ดังน้ัน หากเราตองการพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อเปนผูนําในอนาคต 
ประโยคแรกที่เราควรบอกกับตัวเอง คือ... 

1  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2556). ชาวอารยะ: ชาวศวิไิลซทีใ่ฝหา. กรงุเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี.

‘เราตองนําตัวเองใหได และตองนําใหดีดวย’ 

เราตองเปน “ผูนําที่ดี” ใหกับตัวเองใหไดกอน จึงสามารถขยาย
ขอบเขต การเปนผูนําที่ดีใหกับผูอื่น เปนผูนําครอบครัวที่ดี ผูนํากลุมที่ดี 
ผูนําองคกรที่ดี ผูนําทางการเมืองที่ดี จนถึงผูนําประเทศที่ดีได

การพัฒนาภาวะผูนําในตัว เพื่อกาวสูการเปน ‘ผูนํา’ จึงจําเปนตอง
พัฒนาตาม “โมเดลชนชั้นอารยะ” 

ในหนังสือ ชาวอารยะ: ชาวศวิไิลซทีใ่ฝหา ผมไดนาํเสนอแนวคิด ชนชัน้
อารยะ เปนขอเสนอการจัดชนช้ันทางสังคมท่ีวัดดวยความดีงาม คนที่มี
คุณงามความดีมาก ๆ จะถูกจัดอยูในชนชั้นแกนนําของสังคม โดยแบง
เปน 4 ชนชั้น1 ไดแก

• ชนชั้นที ่1 อารยชน 

• ชนชั้นที ่2 อารยมนุษย 

• ชนชั้นที ่3 อารยบุคคล 

• ชนชั้นที ่4 อารยประมุข 
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โดยในแตละชนช้ัน จะมีลักษณะคนประจําชนชั้นท่ีตองไดรับการ
พัฒนาใหเหมาะสม ไดแก

2  ประกอบดวย ปรชัญาปจเจกอารยะ – ความดีแท งามแท จรงิแท และปรัชญาสงัคมอารยะ – เสรีภาพ เสมอภาค 
และภราดรภาพทีพ่งึประสงค อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัดิ.์ 2556. สยามอารยะ แมนนเิฟสโต: 
แถลงการณสยามอารยะ. กรงุเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี.

Y ชนชั้นที่ 1  อารยชน 
หรือ คนทั่วไปในสังคม ที่ไดรับการพัฒนาใหครบถวนทั้งดานความรู 

ทักษะ และคุณลักษณะชีวิต บนฐานของปรัชญาอารยะ2 เพ่ือใหเปน
พลเมอืงท่ีมคีณุภาพเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนา

เราทุกคนตองเตรียมความพรอมเพื่อเปนผูนําในอนาคต ทั้งในดาน
ความรู โดยมีความรูครบ 3 มิติ คือ รูลึก – รูลึกซึ้งถองแทในศาสตรสาขา
ที่ถนัดและเชี่ยวชาญ รูกวาง – รอบรูสหวิทยาการ  เชื่อมโยงความรูได
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หลากหลาย และรูไกล - รูถึงพรมแดนความรู ตามทันความรูโลก ดาน
ทักษะ เราควรเรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการเปนผูนํา ไดแก 
ทกัษะการคิด การใชเหตุผล การส่ือสาร การอยูรวมกับผูอืน่ การบรหิาร
จัดการ การเปนผูนํา การสรางเครือขาย  ฯลฯ และดานลักษณะชีวิต ที่
ชวยสงเสริมใหเราเปนผูนําที่ดีและนานับถือ เชน ซื่อสัตย ซื่อตรง มีวินัย 
รับผิดชอบ กลาหาญ ขยัน อดทน มีวิสัยทัศน มุงมั่น เรียนรูตลอดชีวิต 
รอบคอบ รกัความดเีลศิ พดูและคิดแงบวก รกัษาคําพูด เสียสละ ยตุธิรรม 
รูจักบังคับตนเอง ถอมใจ เปนตน

Y ชนชั้นที่ 2  อารยมนุษย 

หรือ อารยชนที่มีใจสูง เปนผูที่มีความคิดอารยะ คําพูดอารยะ และ
การกระทําที่อารยะ

การพัฒนาภาวะผูนําที่ยกระดับข้ึน โดยวัดจากจิตใจที่ดีงาม และมี
ความปรารถนากระทําสิ่งที่ดีงาม สิ่งที่เปนประโยชนแกผูอื่นและสวนรวม 
เปนคนที่แสดงออกถึงความจริงใจ ทั้งความคิด คําพูด และการกระทําที่
สอดคลองกนั ตัง้อยูบนพืน้ฐานของความถูกตองดีงาม โดยมีการแสดงออก 
เชน มจีติสาธารณะใชเวลาเพ่ือชวยเหลอืผูดอยโอกาสและพฒันาสงัคม ใช
ความรูชวยคดิรเิริม่สรางสรรคเพือ่หาทางแกปญหาบางเรือ่งในชุมชน หรอื
ตั้งเปาหมายเชิงอุดมการณในสิ่งที่อยากทําในอนาคต เพื่อสรางการ
เปลี่ยนแปลงเชิงบวกใหสังคม และพยายามหาวิธีทําใหเปนจริง เปนตน
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Y ชนชั้นที่ 3  อารยบุคคล 

3  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2560). คนดสีรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. กรุงเทพฯ: 
ซคัเซส มเีดยี.

4  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2559). คนเกงสรางได : โมเดลสมรรถนะ KSL 31220. 
กรงุเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี.

หรือ อารยมนษุยทีท่าํหนาท่ีเปน “แกนนํา” ของสังคม มลีกัษณะสาํคัญ 
คือ ความดี ความเกง ความกลา 

การที่คน ๆ หนึ่งจะขึ้นมาเปนแกนนําของสังคม หรือเปนผูนําที่ดีได
นั้น ถาสามารถผานสองชนชั้นแรกมาได ยอมมั่นใจไดวาโอกาสที่จะเปน
ผูนําที่ดีที่เหมาะสมนั้นมีสูง แตอยางไรก็ตาม การเปนผูนําที่ดีจําเปนตอง
ไดรบัการพฒันาเพิม่เตมิเพือ่ใหเปนผูนาํทีเ่หมาะสม มคีรบ 3 องคประกอบ 
คือ ความดี ความเกง ความกลา 

ในชวงทีผ่านมา ผมไดพยายามสรางโมเดลเพ่ือพฒันาคนในสงัคมให
เปนคนที่ดี เกง กลา และไดนําเสนอโมเดล  3 โมเดล เพื่อเปนแนวทาง
ใหผูที่ตองการเตรียมพรอมเปนผูนําไดเรียนรูและฝกฝน ไดแก 

• คนดสีรางได ตามโมเดลบริบรูณธรรม3 เสนอแนะการพฒันาตน
ใหเปนคนดี หรือ คนที่เห็นแกสวนรวม ตามหลักบริบูรณธรรม 
(integrity) ซึง่เปนรากฐานลักษณะชวีติทีส่าํคญัของคนทีเ่ปนผูนาํ

• คนเกงสรางได ตามโมเดลสมรรถนะ KSL 312204 นําเสนอ
แนวทางการพัฒนาใหเปนคนเกง ดวยการพัฒนาความรูครบ 3 
มิติ (3K) พัฒนาทักษะ 12 ดาน (12S) และพัฒนาคุณลักษณะ
ชีวิต 20 ลักษณะ (20L) ซึ่งเปนแนวทางสําคัญในการกาวสูการ
เปนผูนําที่เกงหรือมีความสามารถสูง
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• และ คนกลาสรางได ตามโมเดลบานสามหลงั5 นาํเสนอแนวทาง
แหงความเปนคนกลา ในความหมายของการกลายนืหยดั ซึง่เปน
คณุลกัษณะสําคญัของผูนาํ โดยใชแนวทางการเปนตนแบบ หรอื 
โมเดล ของบุคคลที่มีอิทธิพลอยางสูงตอผูที่อยูใกลชิด 3 กลุม 
เปรียบเหมือนบานสามหลัง ไดแก บานหลังที่หนึ่ง ครอบครัว มี 
1.พอ และ 2.แม เปนไอดอล  บานหลังทีส่อง แบงเปน 1.โรงเรยีน 
มีครูเปนไอดอล และ 2.ที่ทํางาน มีผูนําองคกร/ผูบังคับบัญชา
เปนไอดอล  บานหลังที่สาม แบงเปน 1. ผูนําอุดมการณทาง
กายภาพ เชน ผูนําการเมืองเปนไอดอล ฯลฯ และ 2. ผูนํา
อดุมการณทางจติภาพ เชน ผูนาํศาสนาเปนไอดอล ฯลฯ ไอดอล
เหลาน้ีจะเปนตนแบบใหเราเดินตามความกลาในการเปนผูนําท่ี
ดีได

5  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2560). คนกลาสรางได : โมเดลบานสามหลงั. กรงุเทพฯ: 
ซคัเซส มเีดยี.

Y ชนชั้นที่ 4  อารยประมุข 
หรือ อารยบุคคลที่ทําหนาที่เปน ‘ผูนําสูงสุด’ ในสวนตาง ๆ ของ

สงัคม มลีกัษณะสาํคัญท่ีเดนชัดเพ่ิมเติมจากความดี เกง กลา อกี 3 ประการ 
ไดแก หลักนิยม นําโดยใชหลักการที่ถูกตองดีงาม สาธารณปรมัตถนิยม 
นาํโดยมวีตัถุประสงคสงูสุดเพ่ือประโยชนสวนรวม และกัมมานิยม นาํโดย
พลังบันดาลใจที่แรงกลาอยูภายใน  

หากเรากาวขึ้นเปน ‘ผูนําสูงสุด’ ขององคกร เราจําเปนตองนําอยาง
มีหลักการที่ถูกตองและยึดในหลักนั้นในการนําทิศทาง เพื่อมุงเปาหมาย
ชัดเจนไมสะเปะสะปะ และตองไมนําเพื่อแสวงประโยชนตน แตตองมุง
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เพื่อประโยชนสูงสุดแกสวนรวม และที่สําคัญตองนําโดยพลังบันดาลใจ มี
เปาหมายเชิงอุดมการณหรือวิสัยทัศนที่เคลื่อนอยูภายใน และถายทอด
ออกมาเปนแผนปฏิบัติการรูปธรรมได เพื่อใหทุกคนในองคกรมีสวนรวม
ทําใหสําเร็จไดอยางแทจริง

เราทุกคนควรเริ่มตนพัฒนาตนเองตามชนชั้นอารยะ เพื่อสรางตัวตน

แหงความเปนผูนําใหเกิดข้ึนอยางเปนธรรมชาติ และหากเราไมหยุดท่ีจะ

พัฒนาตนเองใหเปนคนที่ ดีขึ้น เกงขึ้น กลาขึ้น ไปเรื่อย ๆ ..จงมั่นใจเถิดวา 

เม่ือเวลานั้นมาถึง ความเปนผูนําของเราจะฉายแสงออกมา และอาจสราง

ปรากฏการณยิ่งใหญใหโลกนี้ตองจดจําไวตลอดกาล...
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2.1

นําตาม ‘สไตล’ 
หรือตาม ‘สถานการณ’…

เพ่ือนผมคนหนึง่เปนรัฐมนตรใีนรฐับาลสงิคโปร คร้ังหนึง่ผมมีโอกาส
ไดไปรับประทานอาหารกับเขาที่สิงคโปร เพื่อนผมเลาใหฟงวา เขาอยูกับ
นายกรัฐมนตรีมาสามคนแลว 

• ...ลี กวนยู 

• ...โกะ จกตง 

• ...ลี เซียนลุง 

ผูนําฉลาด
...อานสถานการณออก

ผูนําฉลาดกวา
...นําไดทุกสถานการณ
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ผูนําประเทศสิงคโปรทั้งสามน้ี มีสไตลการนําท่ีแตกตางกันอยาง
ชัดเจน เพ่ือนผมไดยกตัวอยางเพ่ือสะทอนรูปแบบการนําของทั้งสามคน  
เขากลาววา...สมมติรัฐบาลตองการตัดถนนทางหลวงเสนใหมพาดผาน
เขาไปในเมืองสิงคโปร ซึ่งในการกอสรางจําเปนตองเวนคืนท่ีดินของ
ประชาชน เพราะถนนเสนนั้นตองตัดผานยานชุมชน มีหมูบานและที่อยู
อาศัยของประชาชนจํานวนหนึ่ง 

..ถาเปน  ลี กวนยู จะทําอยางไร? 
ล ีกวนยู จะนําขอมูลท้ังหมดมาพจิารณา ชัง่น้ําหนัก

ดวูาควรตดัสินใจอยางไรจงึคุมคาและเกิดประโยชนสงูสุด
ตอประเทศ เมื่อประเมินอยางรอบคอบแลวจึงสั่งการให
ผูรบัผดิชอบดาํเนนิการ โดยอธบิายใหประชาชนรบัทราบ

ไดอยางชดัเจนวา เพราะเหตใุดจงึตองทาํเชนนี ้จะเกิดประโยชนตอประเทศ
อยางไร สิ่งที่จะไดรับคุมคากวาสิ่งที่จะตองเสียไปอยางไร 

คดิรอบคอบ ตดัสินใจ และสัง่การใหไปทาํ... นีค่อืสไตลลกีวนยู ในการ
บริหารจัดการประเทศ

…ถาเปน  โกะ จกตง จะทําอยางไร?
โกะ จกตง จะบอกวา ใหไปสาํรวจความคิดเหน็ของ

ประชาชน ทําประชาพิจารณกอนดีกวา เพ่ือใหรู วา
ประชาชนเหน็ดวยหรอืไมเหน็ดวยอยางไร ถาประชาชน
สวนใหญเห็นวาเหมาะสมสมควรสราง จึงคอยตัดสิน

ใจดําเนินการกอสราง 
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รับฟงความคิดเห็นของประชาชน ถาสวนใหญเห็นดวย จึงสั่งการให

ไปทํา... นี่คือ สไตล โกะ จกตง  

…แลวถาเปน  ล ีเซยีนลงุ จะทาํอยางไร?
เพื่อนผมบอกวา ถาเปนลี เซียนลุง จะไปไกลกวา

การทําประชาพิจารณ หลังจากประชาพิจารณแลว แม
เสียงสวนใหญเห็นดวย และประเมนิแลววาไดประโยชน
มากกวา กย็งัสรางไมได จนกวาจะไปเจรจากบักลุมคน

ที่ตองเสียประโยชนแมเปนกลุมเล็ก ๆ เพื่อตกลงหาทางชวยแกปญหา
ความทุกขรอนที่ไดรับ รวมทั้งตองรับฟงความคิดเห็นและหาทางออกรวม
กันกับกลุมคนท่ีไมเห็นดวย เชน สมมติมีนักอนุรักษกลุมหนึ่งบอกวา 
บรเิวณน้ีไมสมควรมถีนนตัดผาน เพราะเปนทีอ่ยูอาศัยของลงิ จะทําใหลงิ
ไมมีที่อยู แมจะเหลือลิงอยูเพียงไมกี่ตัวในบริเวณนั้น ถาเปนผูนําคนอื่น
อาจมองวา ลิงไมกี่ตัวไมเปนไรหรอก แตถาเปน ลี เซียนลุง เขาจะบอก
วา คนเขาหวงใยความเปนอยูของลิง ดังนั้น เราตองหาวิธีแกปญหานี้ดวย 
เชน หาทีอ่ยูใหมทีเ่หมาะสมให ทาํใหถนนตรงชวงนัน้เปนสะพานพาดผาน
ที่อยูอาศัยของพวกมัน ฯลฯ หรือหาทางออกที่ทุกฝายจะพึงพอใจและได
ประโยชนรวมกันมากที่สุด 

การแสวงหาฉันทามติ ประชาชนเห็นดวย ใหความรวมมือ ทุกฝายพึง

พอใจ... นี่คือสไตล ลี เซียนลุง

คําถามคือ สามนายกฯ สามสไตล สไตลไหนดีที่สุด??
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เพื่อนสวนหนึ่งเอียงขางถือธงขาง ลี กวนยู จํานวนไมนอยถือธงขาง
โกะ จกตง และบางคนก็ถือธงขาง ลี เซียนลุง

เพื่อนชาวสิงคโปรสรุปใหเห็นวา ผูนําสิงคโปรทั้ง 3 คนที่เขาเคยรวม
งานดวยนั้น มีสไตลการนําที่แตกตางกันอยางชัดเจน แตทั้งสามคน สาม
สไตลนัน้ ลวนสามารถนาํประเทศสงิคโปรใหเจริญกาวหนาไดอยางตอเน่ือง
เชนเดียวกัน 

ดงัน้ัน ถาถามผมวา ผมชอบสไตลการนําแบบไหน สไตลการนําแบบ
ใดดีที่สุด...ผมจะตอบวา แลวแตสถานการณ... 

ในมุมมองของผม การนําแบบใดขึ้นอยูกับสถานการณ ไมมีสไตลใด
ดีที่สุด ดีกวา แยกวา หรือแยที่สุด แตขึ้นอยูกับสถานการณ บางครั้งอาจ
ตองทําตัวเปน ลี กวนยู ในบางครั้งทําตัวเปน โกะ จกตง และในบางเรื่อง
อาจตองทําตัวเปน ลี เซียนลุง 

ผูนําที่ดีตองไมยึดติดสไตลการนําแบบเดิม ๆ ตามความเคยชิน
ในทุกเรื่อง ทุกเวลา แตตองสามารถยืดหยุน

และเลือกสไตลการนําใหเหมาะสมกับแตละสถานการณ  

ในสถานการณวิกฤต การนําสไตล ลี กวนยู นาจะเหมาะสม เชน 
สมมติเกิดเหตุการณเข่ือนมรีอยราว โอกาสท่ีจะแตกและทาํใหนํา้ทวมอยาง
รวดเร็วในหลายจังหวัดเปนไปไดสูง นายกรัฐมนตรีจะตองเรงรีบต้ังศูนย
บัญชาการ รวบรวมผูที่เกี่ยวของและขอมูลทั้งหมดมาคิดอยางรอบคอบ 
คิดใหเร็วที่สุด ใหแมนที่สุด ชั่งนํ้าหนักทางแกปญหาตาง ๆ โดยเร็ววาจะ
เลือกทางใดจึงเสียหายนอยที่สุด และสั่งการใหผูเกี่ยวของปฏิบัติตาม
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คําสั่งทันที ขณะเดียวกันก็ตองส่ือสารใหประชาชนเขาใจในสถานการณ
และความจําเปนในการตัดสินใจ แตไมมีเวลามาสํารวจความคิดเห็นของ
ประชาชน แมมผีูไมเห็นดวยหรอืเกิดการประทวงก็ยงัตองยืนกรานดําเนนิ
การตามท่ีตัดสินใจ เพราะยิ่งตัดสินใจลาชา จะยิ่งเกิดความเสียหายตอ
ประเทศรายแรง ดังนั้น สไตลการนําที่สั่งการเด็ดขาดแบบ ลี กวนยู จึง
จําเปนในสถานการณวิกฤตเชนนี้

สวนในสถานการณปกติ เราอาจใชสไตลการนําแบบ โกะ จกตง มี
การรับฟงจากลางขึ้นบนกอนตัดสินใจ เพื่อสรางการมีสวนรวมและทําให
การตัดสินใจรอบคอบและเกิดประโยชนตอสวนรวมมากที่สุด อาจเปดให
มกีารรับฟงความคดิเหน็จากประชาชน จดัทําประชาพจิารณ ใหประชาชน
กลุมตาง ๆ  ที่มีสวนไดสวนเสียมาพูดคุย รับฟงปญหา ผลกระทบ และขอ
เสนอแนะ จากน้ันจึงนําขอมูลท้ังหมดมาประมวลกอนตัดสินใจเลือก
แนวทางที่เกิดประโยชนตอสวนรวมมากท่ีสุด และสงผลกระทบทางลบ
นอยที่สุด  

ขณะเดยีวกัน ในสถานการณทีแ่มคนสวนใหญเหน็ดวย แตกย็งัมสีวน
นอยที่ไมเห็นดวย แสดงออกดวยการประทวงตอตาน หรือผูไดรับผล 
กระทบทางลบออกมารองเรยีนและเรียกรองใหชวยเหลอื ผูนาํควรนาํสไตล 
ลี เซียนลุง คือ ไมละเลยที่จะรับฟงปญหา พรอมเจรจาและชดเชยใหกับ
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ผูไดรบัความเสยีหาย เพ่ือทําใหทกุฝายเกิดความพงึพอใจรวมกนัมากทีส่ดุ  
ซึง่เปนการแสดงถึงความหวงใยและเห็นอกเหน็ใจท่ีผูนาํควรมตีอผูตาม อนั
จะชวยเพ่ิมการยอมรับนับถือและเต็มใจใหความรวมมือกับผูนําในเรื่อง
อื่น ๆ ตอไปในอนาคต

ผูนําควรทําตัวเหมือน ‘นํ้าในแกว’ มีสไตลการนําที่ไหวตัวออนพลิ้ว ไม

ยึดติดตามนิสัยหรือความเคยชิน แตสามารถปรับใหเหมาะสมกับ

สถานการณที่แตกตางไดอยางเหมาะสม ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมายกอให

เกิดผลลัพธที่พึงประสงคไดมากกวา
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2.2
ผูนาํมคีรบ ‘ไตรภาวะ’1 องคกรรุง 

ภาวะการนํา ภาวะการบริหาร ภาวะคุณธรรม

1 ผมนาํเสนอแนวคดิไตรภาวะอยางเปนทางการ ในการปาฐกถา ณ ทีป่ระชมุสมชัชาสยามอารยะ วนัองัคารท่ี 2 
พฤษภาคม พ.ศ. 2560.

ไมวายุคสมัยใด องคกรลักษณะใด ผูนําท่ีจะนําพาองคกรใหสําเร็จ
อยางยั่งยืนจะตองมี “ไตรภาวะ”  

จากประสบการณทํางาน 40 ป ผานองคกรแทบจะทุกรูปแบบ ใน
ทุกภาคสวนทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชน ภาคตางประเทศ และ
ภาคการเมือง ในฐานะนักวิชาการ นักวิจัย ผูนําองคกร นักธุรกิจ ส.ส. 
กงสุลใหญกิตติมศักดิ์ ที่ปรึกษา กรรมการ ฯลฯ ผมไดขอสรุปวา ผูนําที่
ดีจริง เกงจริง กลาจริง สามารถนําองคกรกาวหนาได เผชิญอุปสรรค
ปญหาตาง ๆ ได สรางช่ือเสียงท่ีดีใหกับองคกรได สรางบุคลากรที่มี
คณุภาพและเปนผูนาํรุนตอ ๆ  ไปได จะม ี3 องคประกอบนีอ้ยูภายในผูนาํ
คนนั้นดวยเสมอ ไดแก มีความสามารถในการนํา มีความสามารถในการ
บริหารจัดการ และเปนผูที่มีคุณธรรมเปนฐานในการตัดสินใจ

ผมจึงสรุปวา ผูนําตองมี ไตรภาวะ ไดแก ภาวะการนํา ภาวะการ
บรหิาร และภาวะคณุธรรม จงึสามารถนาํพาองคกรไดอยางมีประสิทธภิาพ 
เพิ่มโอกาสประสบความสําเร็จไดมากกวา
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 ไตรภาวะ หมายถึง ภาวะที่จําเปนในการขับเคลื่อนองคกร 3 ภาวะ 
ไดแก ภาวะการนํา ภาวะการบริหาร และภาวะคุณธรรม 

ภาวะการนํา คือ 
ความสามารถขับเคลื่อนใหบุคคลผูอื่นปฏิบัติตามเพื่อบรรลุเปาหมาย

ภาวะการบริหาร คือ 
ความสามารถบริหารจัดการคนและทรัพยากรตาง ๆ 

เพื่อปฏิบัติภารกิจจนบรรลุเปาหมาย

ภาวะคุณธรรม คือ 
การยึดหลักคุณงามความดีเปนฐานในการนําและในการบริหาร

ผูนําที่ประสบความสําเร็จในการนําพาองคกรสูเปาหมาย มักมีครบ
ทั้ง 3 ภาวะ หากมีเพียงภาวะใดภาวะหนึ่ง ยอมทําใหเคลื่อนองคกรไดไม
เต็มประสิทธิภาพ เชน

ผูนําท่ีมีภาวะการนํา มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ 
ถายทอดวิสัยทัศน เคล่ือนใจคนใหเห็นดวยและรวมมือได แตขาดภาวะ
บริหาร ไมเกงบริหารจัดการ ยอมไมสามารถใหคาํปรกึษาแนะนําหรอืชวย
ในการวางแผนบริหารจัดการกําลังคน เวลา ทรัพยากรตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ อาจทําใหงานภาพรวมลมเหลว ไมสามารถทําใหวิสัยทัศน
เปนจริงได

หรือ หากผูนํามีภาวะบริหารที่โดดเดน สามารถบริหารจัดการงาน
ตาง ๆ ไดดี จัดวางกําลังคนไดอยางเหมาะสม ใชทรัพยากรตาง ๆ ได
อยางมีประสิทธิภาพ รูจังหวะเวลาวาเวลาใดควรทําอะไรจึงเกิดผลสูงสุด 
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แตถาไมมีภาวะการนํา อาจไมสามารถรวมใจคนใหทํางานเปนทีมที่มีพลัง 
ได หรืออาจแคนําองคกรไปเรื่อย ๆ แบบรักษาเสถียรภาพ เปนเหตุใหไม
สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได 

ยิ่งหากผูนําที่แมมีภาวะการนํา ภาวะบริหาร แตขาดภาวะคุณธรรม 
นับเปนเร่ืองท่ีรายแรงและมีความเสี่ยงตอความลมเหลวขององคกรใน
อนาคต เพราะอาจมุงเปาหมายตนสูงสุด โดยไมสนใจวิธีการวาถูกตองดี
งามหรอืไม อาจเลือกใชวิธีการที่ผิดกฎหมาย ผิดศีลธรรม หรือไมสนใจ
ความเสียหายที่จะเกิดแกสวนรวม  มุงหวังสรางผลประโยชนสูงสุดใหกับ
ตนเองหรือองคกร ผูนําเชนนี้ยอมไมสามารถนําพาองคกรใหเจริญอยาง
ยั่งยืนได

นอกจากตัวผูนําตองมีไตรภาวะแลว การเคลื่อนองคกรโดยรวมตอง
ทําใหคนในองคกร ระบบตาง ๆ ในองคกร และบริบทตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
หรือสงผลกระทบตอองคกร เอ้ือตอประสิทธิภาพการนํา การบรหิาร และ
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การใชคุณธรรม โดยตองปรับ 3 องคประกอบใหเหมาะสม ทั้ง คน ระบบ 
และบริบท  หรือที่ผมเรียกวา “ไตรอารยสภาพ”2 

ผูนําจําเปนตองสรางไตรอารยสภาพที่เหมาะสม ไดแก

• ในภาวะการนํา ตองประกอบดวยผูนําที่เหมาะสม ระบบการนํา
ที่เหมาะสม บริบทการนําที่เหมาะสม

• ในภาวะบริหาร ตองประกอบดวยผูบริหารท่ีเหมาะสม ระบบ
บริหารที่เหมาะสม และบริบทการบริหารที่เหมาะสม

• ในภาวะคุณธรรม ตองประกอบดวยคนที่มีคุณธรรม ระบบที่มี
คุณธรรม และบริบทที่มีคุณธรรมเปนฐาน

2  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจริญวงศศกัดิ.์ (2555). สยามอารยะแมนเิฟสโต: แถลงการณสยามอารยะ. กรงุเทพฯ : 
ซคัเซส มเีดยี, น.141-149.
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หากผูนํามีครบไตรภาวะในตัว มีทั้งภาวะการนํา ภาวะบริหาร และ
ภาวะคุณธรรม และสรางไตรอารยสภาพที่เหมาะสมทั้ง คน ระบบ และ
บริบท ยอมเปนการสรางความไดเปรียบในการนํา โอกาสที่จะนําองคกร
สูความสําเร็จตามเปาหมายมีความเปนไปไดสูง

ตวัอยาง นาง องัเกลา โดโรเทอา แมรเคิล  (Angela Dorothea Merkel)3  
นายกรัฐมนตรีหญงิคนแรกของประเทศเยอรมนี เปนผูนาํประเทศเยอรมัน
คนแรกท่ีมาจากเยอรมนีตะวันออก และเปนนายกรัฐมนตรีที่ไดรับเลือก
ตั้งจากประชาชนใหดํารงตําแหนงไดถึง 4 สมัย

แมรเคิล เคยไดรับการเลือกจากนิตยสารฟอรบส (Forbes) ใหเปน
สตรีที่ทรงอํานาจมากท่ีสุดในโลกยุคปจจุบัน ไดรับรางวัลชารเลอมาญ 
(Charlemagne) สําหรับการทํางานเพื่อปฏิรูปสหภาพยุโรป จาก
ประธานาธบิดีนกีอลา ซารกอซแีหงฝรัง่เศส และไดรบัฉายาจากส่ือมวลชน
วา “Miss World”

องัเกลา แมรเคิล เขาสูงานการเมอืง ตัง้แตป พ.ศ. 2533 (ค.ศ.1990) 
และไดรับตําแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงครอบครัวและผูหญิง และ
กระทรวงสิ่งแวดลอม จากพรรคสหภาพคริสเตียนประชาธิปไตย (CDU)  
และเปนรัฐมนตรีที่อายุนอยที่สุดในยุคนั้น   

เธอไดรับเลือกใหเปนหัวหนาพรรคในป ค.ศ. 2000 และไดเปนผูนํา
รัฐบาลผสม ระหวางพรรคสหภาพสังคมคริสเตียน (CSU) กับพรรค
ประชาธิปไตยสังคมแหงเยอรมนี (SPD) หลังจากการเลือกตั้งทั่วไปในวัน
ที่ 22 พฤศจิกายน 2005 (พ.ศ. 2548)

3  ประวตั ินางอังเกลา โดโรเทอา แมรเคลิ สงัเคราะหจากหลากแหลง อาทิ  Angela Merkel: biography. [Online] 
Retrieve from https://24smi.org/en/celebrity/44360-angela-merkel.html, Andrew Marr. (24 September 
2013). “The making of Angela Merkel, a German enigma”. BBC News. https://www.bbc.com/news/
magazine-24159595, ปรดี ีบญุซือ่. (25 พฤศจกิายน 2559). องัเกลา แมรเคลิ นายกรฐัมนตรีหญงิเยอรมัน 
ผงาดข้ึนเปนผูนาํ “โลกตะวนัตก” คนสดุทาย (ออนไลน) เขาถงึไดจาก https://thaipublica.org/2016/11/
pridi-angela-merkel/
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ผลงานของรัฐบาลแมรเคิล เปนที่นาพอใจ ผลการสํารวจความนิยม 
ในชวงที่เธอดํารงตําแหนงไดครบ 2 ป ชี้วา ประชาชนกวารอยละ 76  
เห็นวา รัฐบาลของเธอทํางานไดอยางนาพึงพอใจ เปนระดับคะแนนที่สูง
กวานายกรัฐมนตรีผูชายทั้ง 7 คนกอนหนาในชวงเวลาเดียวกัน และเปน
ระดับความเชื่อมั่นในรัฐบาลที่สูงที่สุด ตั้งแตหลังสงครามโลกครั้งที่สอง

เธอไดรบัการยอมรบัจากพรรคและประชาชนเยอรมนั จนถงึทุกวันน้ี 
แมนโยบายเปดประตูรับผูอพยพเขาประเทศของเธอจะเปนนโยบายที่กอ
ใหเกดิขอถกเถียง แตนางแมรเคลิกย็งัไดรบัความนิยม และถือเปนผูสมคัร
เพยีงคนเดยีวทีม่คีวามเหมาะสมจะดาํรงตาํแหนงนายกรฐัมนตร ีเปนสมยั
ที่ 4

จากการวิเคราะหสิง่ทีเ่ธอเปน สิง่ท่ีเธอทํา และผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึน ใน
ฐานะผูนําประเทศ ผมมั่นใจวา เธอเปนผูนําที่มีไตรภาวะ ครบทั้งภาวะ
การนํา ภาวะการบริหาร และภาวะคุณธรรม

ภาวะการนํา 
จากประวัติของนางแมรเคิล เรียกไดวามีความพรอมในการเปนผูนํา 

ทัง้ในดานความรู ทกัษะ และคณุลกัษณะชวีติ เธอจบดอกเตอร ดานฟสกิส 
และขวนขวายจนมีความรู ทางการเมืองครบ ทั้งปรัชญาการเมือง 
เศรษฐศาสตร และรัฐศาสตร อีกทั้งพูดคลองทั้งภาษาเยอรมัน อังกฤษ 
และรัสเซีย 

หลังจากกําแพงเบอรลินลมสลาย เธอมีความปรารถนาอันยิ่งใหญ 
ตองการเปนผูนําทางการเมือง เพื่อรวมชาติเยอรมันใหมีเอกภาพเขมแข็ง
และสรางเศรษฐกิจกลไกตลาด ในป 2009 เธอกลาวกับคนที่เขียน
ชวีประวตัขิองเธอวา “ทนัทีทีเ่กิดเหตุการณนี ้มอียู 3 อยางทีป่รากฏชัดเจน
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แกฉัน คือ ฉันตองการเขาไปนั่งอยูในรัฐสภา ฉันตองการใหเยอรมันรวม
กันเปนเอกภาพอยางรวดเร็ว และฉันตองการเศรษฐกิจแบบกลไกตลาด”

คนที่มีความเปนผูนําเทานั้น จึงมี “ความคิดฝนทีย่ิ่งใหญ” เชนนี้ และ
พยายามทําใหมันเปนจริง

ภาวะบริหาร 

แมรเคิล บอกวา เคล็ดลับสูความสําเร็จของเธอ ก็คือ การไมเรงรีบ
หาขอสรุป “ฉนัชอบท่ีจะคอย ๆ  มองปญหาอยางระมัดระวังเพ่ือท่ีจะตรวจ
สอบวามันจะมีกับดักอยูที่ไหนบาง” นิสัยของนักวิทยาศาสตรโดยแท ใน
ขณะเดียวกันก็มีความเด็ดขาดในการบริหาร และในแงการทํางานรวมกับ
คนอ่ืน นกัการเมืองท่ีไดรวมงานดวยตางก็เหน็ตรงกนัวา แมรเคลิ เปนคน
พูดนอย เยือกเย็น ไมโออวด สุภาพและตรงประเด็น  เธอเปนนักฟงที่ดี 
แมเธอจะไมเห็นดวยกับความคิดเห็นของคนอื่น แตก็จะรับฟง 

ภาวะคุณธรรม  
แมวาเธอไดรับการสนับสนุน และแตงตั้งใหมีบทบาทสําคัญในพรรค 

โดย เฮลมุต โคหล (Helmut Kohl) หัวหนาพรรคและอดีตนายกรัฐมนตรี 
แตเธอกลับเปนคนที่ทําใหหัวหนาพรรคของเธอลงจากตําแหนง ดวยการ
เขียนบทความเรียกรองใหเขาลาออก เนื่องจากเขานําเงินของพรรคไปให
กบัเพือ่นตวัเอง ในอกีมมุหนึง่ทีน่าชืน่ชม แมรเคลิ ดาํรงชวีติอยางเรยีบงาย
กับสามีนักฟสิกสของเธอ แทบไมมีขาวคราวใด ๆ ใหสื่อมวลชนไดขุดคุย 
ประชาชนรูสึกวา เธอไมไดเสแสรงและขยันมุงมั่นกับการทํางาน
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นี่คือ ตัวอยางของนักการเมืองที่ยิ่งใหญในโลกปจจุบัน ซึ่งมีครบทั้ง
ภาวะการนํา ภาวะบริหาร และภาวะคุณธรรม เมื่อประกอบกับระบบ
ตาง ๆ ของเยอรมัน ทั้งกฎกติกา กฎหมาย โครงสรางสังคม วัฒนธรรม 
ฯลฯ รวมทั้งบริบทตาง ๆ สนับสนุนใหเธอสามารถแสดงบทบาทผูนําทั้ง
ดานการนําและการบริหารไดอยางเต็มศักยภาพ จึงสามารถสรางผลงาน
ทางการเมืองและนําประเทศเยอรมันใหคงความย่ิงใหญไดจวบจนปจจุบัน

การเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จ จึงจําเปนตองเรียนรูที่จะพัฒนา

ตนเองใหมีไตรภาวะ ครบท้ังภาวะการนํา ภาวะบริหาร และภาวะคุณธรรม 

ขณะเดยีวกนัตองปรับคน ระบบ บริบทใหเหมาะสม เพ่ือใหการเคล่ือนองคกร

เปนไปอยางมีพลังนําไปสูเปาหมายที่ตองการ
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2.3
นําทีมสูเสนชัย ในภาวะปกติ

ในชวงบอลโลกทุก ๆ 4 ป จะมี ‘คนรวย’ เกิดขึ้น 1 คน จากการถูก
รางวัลใหญ 10 ลานบาท จากการสงไปรษณียบัตรทายผลแชมปฟุตบอล
โลกกับหนังสือพิมพไทยรัฐ

แตแทจริงแลว ทราบไหมครับ...
ใครรวยที่สุดจากงานนี้ โดยไมตองจับรางวัลเลย??

ถูกตองแลวครับ....บริษัทไปรษณียไทย 

จากยอดขายไปรษณียบัตรท่ีมีผู สงมาทายผลบอลโลก จํานวน
มากกวา 200 ลานฉบับ ใบละ 2 บาท อยางนอย 400 ลานบาท มากกวา
รางวัลที่ผูไดรับรางวัลหลายเทา ...ไปรษณียไทย กอบโกยรายไดมหาศาล 
โดยไมตองจับรางวัล ไมตองแขงขัน!!

กิจการไปรษณียไทย มีอายุเกาแกถึง 135 ป นับตั้งแตอดีตเรียกได
วา เปนกิจการที่ประสบภาวะขาดทุนมาโดยตลอด ในชวงกอนป 2550 
บริษัทไปรษณียไทย รับภาระขาดทุนปละประมาณ 2,000 กวาลานบาท 

คนสวนใหญอาจจะมองวา การขาดทุนเปนเรื่องปกติ เพราะกิจการ
ของรฐัและรัฐวสิาหกจิทีใ่หบริการสาธารณะ ไมวาจะเปน ขสมก. การรถไฟ
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แหงประเทศไทย ฯลฯ ลวนแตขาดทุนสะสมตอเนื่องทุกป และอาจคิดวา 
ใครเขามาบริหารกค็งไมสามารถชวยใหลมืตาอาปาก พนเสนแดงแหงภาวะ
ขาดทุนอยางหนักนี้ได..

ทวา..ไมใชสําหรับผูนําองคกรคนนี้ ‘ออมสิน ชีวะพฤกษ’ 

สถานการณพลิกแบบหลังมือเปนหนามือ เมื่อ  ออมสิน ชีวะพฤกษ 
เขามา ‘นํา’ เปนหัวขบวนใหองคกร ในตําแหนงกรรมการผูจัดการใหญ 
ระหวางป พ.ศ. 2550 ถึงป พ.ศ. 2554 เขาสามารถสรางผลกําไรให
บริษัทไดตั้งแตปแรกที่ดํารงตําแหนง และเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง โดยผล
การดําเนินงานในป 2556 พบวา มีรายไดรวมทั้งสิ้น 1.93 หมื่นลานบาท 
เรียกไดวา ‘สูงสุด’ ในรอบ 10 ป นับต้ังแตกอต้ังบริษัท1 และจากน้ัน
สามารถทํากําไรไดประมาณปละ 1,000 กวาลานบาท

ออมสิน ชีวะพฤกษ ทํางานใหกับไปรษณียไทยมากวา 40 ป เรียก
ไดวาเปนการเติบโตจากการเปนพนักงานสูการเปน ‘ผูนํา’ หรือผูบริหาร
องคกร แตเมื่อไดตําแหนง เขาไมไดรักษาระบบแบบเดิม ๆ  ไมไดรูสึกคุน
ชนิ หรอืยอมรบัไดกบัการขาดทนุทีส่บืเนือ่งมายาวนาน แตนาํทพั ‘ปฏริปู’ 

ระบบการบริหารจัดการไปรษณียไทย โดยปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงท้ังกระบวน จนกลายมาเปนกลุมธุรกิจ
ใหม ดานการขนสง การเงิน 

สิ่งที่เขาปรับปรุง ไดแก พัฒนาบริการจดหมาย 
ธนาณัติ ปรับราคาแสตมปจาก 2 บาท เปน 3 บาท 
เพือ่ใหใกลเคยีงตนทนุจริงมากทีส่ดุ ดไีซนองคกรใหม 

1  ไทยรฐัออนไลน. (29 กรกฎาคม 2557). “พลกิโฉมการรถไฟฯ!...” เปลอืยใจออมสิน ชวีะพฤกษ บิก๊ใหม รฟท. 
(ออนไลน). เขาถงึไดจาก https://www.thairath.co.th/content/439546
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ปรับปรงุรูปแบบการใหบริการใหหลากหลาย พฒันาบุคลากรปรับรูปแบบ
การทํางาน รวมถึงระบบโลจิสติกสที่ทันสมัย และปรับแบรนดไปรษณีย
ไทยใหมีความทันสมัย ฯลฯ

แมวา ออมสิน ชีวะพฤกษ จะลงจากเกาอี้ ‘ผูนํา’ ไปรษณียไทยไป
หลายปแลว แตสิ่งท่ีเขาไดสรางไวไดถูกสานตอผานบุคลากรที่มีคุณภาพ
ทีไ่ดสรางไว สงผลใหจวบจนวันน้ีไปรษณียไทยไมเคยเขาใกลคาํวา ขาดทนุ 
อีกเลย!  

ผูนําที่แทจริงจะมีวิสัยทัศนที่ยิ่งใหญ แมในภาวะปกติ และทุมสรรพ
กําลังทั้งหมดเพื่อทําใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง 

คําถามคือ ใน ‘ภาวะปกติ’ ผูนําสวนใหญนําอยางไร?

…สวนใหญนําแบบรักษาสภาพไปเรื่อย ๆ เพราะปกติดีอยูแลว

...สวนนอยนําแบบมีวิสัยทัศน มีเปาหมายใหญ สรางสิ่งใหมที่ดี
กวาเดิมใหสําเร็จ 

ผูนําที่แทจริงคือคนสวนนอย 
แมในสถานการณปกติ ผูนําจะมี ‘วิสัยทัศนยิ่งใหญ’ 

ที่ตองการทําใหสําเร็จติดตัวมาดวยเสมอ 
และพรอมถายทอดสรางพลังบันดาลใจ

ใหคนภายใตกระตือรือรนชวยกันทําใหเปนจริง

การพัฒนาสูการเปนผูนาํ เราจึงจําเปนตองเรียนรูทีจ่ะนาํในภาวะปกติ 
ในฐานะ ‘ผูนํา’ ไมใชผูจัดการหรือหัวหนางาน 
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ภาวะปกติ หมายถึง สภาพการณที่ดําเนินไปตามวาระ
สามารถคาดเดา หรือคาดการณได เกิดขึ้นเปนปกติเปนประจํา

เปนไปตามหลักเหตุผลหรือขอตกลงรวมกัน

การนําในภาวะปกติ จึงหมายถึง การขับเคล่ือนคนและองคกร ให
ดําเนินการตามเปาหมายวิสัยทัศน แผนการตาง ๆ ที่วางไวใหบรรลุผล
สําเร็จ

ในภาวะปกติ หากองคกรใดมีผูนาํท่ีมภีาวะความเปนผูนาํสูง สามารถ
นําทิศทางไดดี รวมใจสมาชิกในองคกรมุงสูเปาหมายได มีหลักการใน
การนํา และต้ังมัน่ในวิสยัทศันชดัเจน องคกรน้ันยอมมีโอกาสประสบความ
สําเร็จไดสูง

คาํถามคือ ในภาวะปกติ ผูนาํทีป่ระสบความสําเรจ็ควรนาํทมีอยางไร?

นําดวยเปาหมายวิสัยทัศนชัดเจน 
ผู นําไมใชคนท่ีถูกขับเคล่ือนดวยเหตุการณ แตขับเคล่ือนดวย

อุดมการณและเปาหมาย ดังนั้น กอนที่ผูนําจะเริ่มทําอะไรก็ตาม ตองเริ่ม
ตนจากวิสัยทัศน เปาหมายท่ีชัดเจนท้ังระยะส้ัน ระยะกลาง ระยะยาว 
และการวางแผนเชิงกลยุทธอยางรอบคอบเพือ่ไปสูเปาหมายนัน้ ผูนาํตอง
ชีใ้หทมีงานเหน็จดุหมายปลายทางทีมุ่งหวงัไดอยางชดัเจน ทกุคนรูวาตอง
ทําอะไร เมื่อไร อยางไร ขณะเดียวกัน แผนงานตองมีความยืดหยุน 
ประเมนิผลดผีลเสยี หาทางทีด่กีวามปีระสทิธิภาพมากกวาเสมอ และตอง
สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว ไมใหเปนอปุสรรคขดัขวาง
มิใหบรรลุเปาหมายระยะยาวได 
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ผูนาํท่ีขาดเปาหมายวิสยัทัศนในการนํา เปรียบเสมอืนกัปตันท่ีนาํเรือ
ออกจากฝงและแลนไปในมหาสมุทร โดยไมรูวาจะไปเทยีบทา ณ จดุหมาย
ใด สวนผูนําที่มุงแตเปาหมายระยะส้ัน เห็นแตประโยชนเฉพาะหนา ก็
เปรียบเหมือนคนสายตาสั้น แตไมยอมใสแวน มองไมเห็นอนาคตวาจะ
ตองเผชิญหนากับอะไร เม่ือเปาหมายระยะยาวไมชัดก็เปรียบเสมือนคน
ตาบอดที่นําทางคนตาบอดไปในเสนทางที่ไมคุนเคย 

แปลงวิสัยทัศนสูภาคปฏิบัติ 
ผูนําตองสงผานวิสัยทัศนใหคนภายใตเห็นภาพเดียวกัน ยอมรับไป

ดวยกนั เปนสวนหนึง่ของการทาํงานรวมกนั ผูนาํตองมคีวามสามารถแปลง
วสิยัทัศนสูภาคปฏิบตั ิโดยแบงเปาหมายยอย จนไปสูเปาหมายสูงสุด ดวย
การแบงความสาํเร็จในการทาํงานเปนขัน้ ๆ  เพือ่แสดงใหทมีเห็นวาการไป
ถงึเปาหมายไมยากเกินไป ทกุคนเห็นความเปนไปได รูหนาท่ีวาตัวเองตอง
ทาํอะไร เพือ่ไปสูเปาหมายอะไร และเครงครดัทีจ่ะดําเนินการตามแผนการ
และเปาประสงค เพื่อใหมั่นใจวาจะสําเร็จอยางสมบูรณ

ปลดปลอยศักยภาพทีมงาน 
“ทีมงาน” นับเปนหัวใจที่จะนําความสําเร็จมาสูการทํางาน ผูนําตอง

มีศาสตรในการบริหารงานคนและมีศิลปะในการบริหารคน โดยเช่ือวา 
แตละคนตางก็มีสวนดีอยูในชีวิตของตนเอง การคัดเลือกทีมงานที่เหมาะ
สมเขามาทําหนาทีท่ีเ่หมาะสมจะชวยใหเกดิการประสานสวนดีหรอืจดุแข็ง
ของแตละคนมาสนับสนุนกันและกันเปนการผนึกกําลัง เกิดพลังทวีคูณ 
โดยเปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความรูความสามารถท่ีตนเองมีอยูอยาง
มากที่สุด
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พัฒนาใหมีมาตรฐานสูง 
ผูนําตองสามารถสรางคนใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพและมาตรฐาน

ที่ดีเลิศ ตองถายทอดหลักการทํางานที่ถูกตอง และวางระบบการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ ไดแก หลักการทํางาน ดวยการใชสมองนํา ทําใหไว ไม
เสร็จไมเลิกรา การตอยอดความรู การตั้งเกณฑมาตรฐานเพื่อวัดเปรียบ
เทียบ การสรางตัวชี้วัด การทําใหระบบเดินไปไดดวยตนเอง การสราง
ระบบตรวจสอบ การทําคูมือ การเก็บขอมูลอยางเปนระบบ และคิดนอก
กรอบความจาํกัด และการวางระบบการทาํงานท่ีมมีาตรฐาน ซึง่จะเอ้ือตอ
การสรางผลลัพธของงานได และผลสําเร็จที่ยั่งยืนได เปนตน

หากไมสามารถเดินเรือไปสูฝง...ในวันที่ทะเลสงบ แลวจะเดินเรือ
อยางไร...ในวันที่มีพายุ

หากเปรียบการเดินเรือใหถึงฝง เปนเหมือนภารกิจของผูนําทุกคน 
ผูนําที่สามารถนําทีมไปสูเปาหมายได จะตองรับมือกับสถานการณที่แตก
ตางกัน ไดแก ในภาวะปกติ ในภาวะวิกฤต และในภาวะแหงการ
เปลี่ยนแปลง 

ผูนําท่ีประสบความสําเร็จคือ ผูนําท่ีสามารถนําพาทีมบรรลุเปา
หมายความสําเร็จได ไมวาสถานการณจะเปนเชนไร

การนําในภาวะปกติเปนบททดสอบพื้นฐานของศักยภาพในการเปน
ผูนํา ถาในภาวะปกติยังไมสามารถนําทีมบรรลุเปาหมาย แนนอนวา ยาม
เกิดปญหา ประสบภาวะวกิฤต ยอมยากทีจ่ะนําพาทมีและองคกรไปสูความ
สําเร็จที่ตองการได
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นําสูเปาหมาย ในภาวะวิกฤต

ในวันนี้ ถาถามวา แบบอยางผูนําใน
ภาวะวิกฤตคือใคร?

ผมเชื่อวา คนไทยกวา 90% จะตอบ
วา “ผูวาฯ ณรงคศักดิ์” และไมเพียงคน
ไทย คนทั่วโลกจะยกยองทานเชนเดียวกัน

ในปฏิบัติการคนหาและชวยเหลือ
สมาชิกทีมหมูปาอะคาเดมี่ 13 ชีวิตที่ติดอยูในถ้ําหลวง-ขุนนํ้านางนอน 
จังหวัดเชียงราย ชื่อ  ณรงคศักด์ิ โอสถธนากร ผูวาราชการจังหวัดเชียงราย 
ปรากฏสูสายตาประชาชนต้ังแตวันแรกของภารกิจ ในฐานะ ‘แมทัพ’ 
ควบคุมปฏิบัติการครั้งนี้ 

งานนี้เรียกวาเปน ‘ภาวะวิกฤต’ อยางแทจริง… 

2.4

สถานการณ
สรางวีรบุรุษไดฉันใด
สถานการณวิกฤต
ยอมสามารถสราง 

‘สุดยอดผูนํา’ 
ไดเชนกัน... 
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...ไมไดเตรียมใจ เตรียมตัวมากอน ไมมีใครรูวาเหตุการณนี้จะ
เกิดขึ้น 

...ผูวาฯ ณรงคศักดิ์ โอสถธนากร ตองเปน “ผูบัญชาการสูงสุด” 
ในภารกิจนี้ โดย ‘ตําแหนง’ หรือโดย ‘ปริยาย’ ตามกฎหมาย 
ซึ่งระบุวาเมื่อจังหวัดใดประกาศเหตุภัยพิบัติ ใหผูวาราชการฯ 
จังหวัดนั้นเปนผูมีอํานาจสั่งการสูงสุด

...งานนี้เปนงานใหม งานยาก งานที่ไมมีใครเคยทํามากอน

...ตองเผชิญหนากับความไมแนนอน สถานการณที่คาดการณ
ผลลัพธที่แนนอนไมได ไมรูวาสิ่งที่ทําจะสําเร็จหรือไม

...ตองตอสูกับภัยธรรมชาติที่ควบคุมไมได 

...เวลาแตละนาทีที่ผานไป คือโอกาสความอยูรอดของหมูปา 13 
ชีวิตที่ลดลง

...ตองบริหารจัดการคนนับหมื่น จากหลากหลายเชื้อชาติที่อาสา
มาชวยในภารกิจที่แตกตางกัน

...การตดัสนิใจแตละครัง้..มคีวามเสีย่ง ความลมเหลวหมายถงึชวีติ

...ตองเผชญิความลมเหลว ความสญูเสีย แตไมสามารถยุตภิารกจิ
ได

...ตองสื่อสารและจัดการกับกองทัพส่ือมวลชน และคนทั่วโลกท่ี
เฝาติดตามสถานการณ

...ตองเผชิญหนากับครอบครัวสมาชิกทีมหมูปา ที่ฝากความหวัง
ทั้งหมดไวกับตน
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สถานการณเชนนี้ ถาไมใชผูนําที่มี ‘ภาวะผูนําสูง’ ครบองคประกอบ
ทั้งความดี เกง กลา เชนผูวาฯ ณรงคศักดิ์ ผลลัพธอาจตรงขาม แทนรอย
ยิม้และเสยีงหัวเราะ อาจเปนเสียงรองไหคร่ําครวญจากความสูญเสียกเ็ปน
ได

จากสถานการณชวยชีวิต 13 หมูปาท่ีผานมา ผมไดถอดบทเรียน
ความเปนผูนําในภาวะวิกฤต ของทานผูวาฯ ณรงคศักดิ์ ซึ่งพวกเราทุกคน
ควรเรียนรู

K เมื่อเกิดสถานการณวิกฤต ลงพื้นที่ ประเมินสถานการณ และสั่ง
การทันที อยูในพื้นที่ตลอด 24 ชั่วโมง

K มองภาพรวมทั้งหมด คิดวางแผนอยางเปนระบบ 

K สรางทีมท่ีมีประสิทธิภาพ คัดเลือกคนที่เหมาะสมที่คิดวาจะชวย
แกปญหาได 

K คัดเฉพาะคนท่ี ‘เต็มใจ’ และพรอมจะสูอยางเต็มที่ไปดวยกัน
เทานั้น - “ใครที่บอกวาไมเสียสละพอที่จะทํางาน ใครจะกลับ
บานไปนอนกับลูกกับเมีย เชิญเซ็นชื่อแลวออกไปเลย ผมไม
รายงานใครทั้งสิ้น ใครจะทํางาน วันนี้ขอใหพรอมทุกนาที ให
คิดวาเขาเปนลูกเรา”1 

K กําหนดแผนปฏิบัติการชัดเจน จัดวางกําลังคนเหมาะสม ใคร ทํา
อะไร อยางไร ทกุฝาย/ทกุคนรูหนาทีร่บัผดิชอบของตน ไมซํา้ซอน

1  ทานไดกลาวกบัเจาหนาที ่หลงัจากปฏิบตักิารผานไป 90 ชัว่โมง แตยงัไมสามารถชวยเหลอืท้ัง 13 ชวีติได จงึรูวา
งานน้ียากลาํบากกวาทีค่ดิ ทมีทีเ่ขมแข็งมใีจสูเหมอืนกนัเทานัน้จึงฝาฟนไปได  ฟงคลิปเสยีงไดที ่https://www.
youtube.com/watch?v=G9G1HBIS8SY
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K มหีลักการ วางกตกิาและระบบการทํางานชดัเจน เพ่ือใหเกิดระเบียบ
และบริหารจัดการงาย เชน เจาหนาที่ทุกคนตองลงทะเบียนเซ็น
ชื่อเขา-ออกทุกครั้ง หามผูไมเกี่ยวของเขาพื้นที่เด็ดขาด ฯลฯ

K กลาจัดการเด็ดขาดกับผูที่ละเมิดกฎกติกา ไมกลัวที่จะตอวาหรือ
ตักเตือนคนที่ไมเคารพกติกา 

K กลาสั่งการเด็ดขาด หลังจากประเมินอยางรอบคอบ แมจะยังคงมี
ความเสี่ยง

K รับฟงคําแนะนํา คําปรึกษา พรอมขอความชวยเหลือที่จําเปน 

K กล่ันกรองความชวยเหลอืท่ีเขามา เลือกเฉพาะทีเ่หมาะสมและเปน
ประโยชนจริง 

K หาทางเลอืกในการแกปญหาหลายแนวทาง ดาํเนินการไปพรอม ๆ 
กัน เชน การสูบนํ้าออกจากถํ้า การคนหาโพรงหรือปลองที่อาจ
เปนทางเขาอื่น ฯลฯ

K สื่อสารแผนการและผลการดําเนินการใหสื่อมวลชนเขาใจไดงาย 
กระชับ ชัดเจน ตรงประเด็น

K ควบคุมอารมณไดดี มีความคิดเชิงบวก 

K ติดตามความคืบหนาอยางใกลชิด เพ่ือประเมิน ปรับแผน และ
วางแผน

K ทุมเท มุงมั่น ไมเสร็จไมเลิกรา อยูในพื้นที่ตลอด 24 ชั่วโมง

K เรียนรูบทเรียนความลมเหลว และมุงเปาหมายและสิ่งที่จะทําตอไป   

K มคีวามเปนนักสู มใีจสู มเีปาหมายชดั มุงม่ันต้ังใจทําใหสาํเร็จ ยนื
หยัดไมยอมแพ

K มีความเปนกันเอง เขาถึงงาย ยิ้มแยมแจมใส
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K คํานึงถึงจิตใจผูอื่น แบงเวลาใหกําลังใจครอบครัวสมาชิก และอาสา
สมัครเสมอ

K มีความละเอียดรอบคอบ เพื่อปองกันความผิดพลาด เชน การ
ซักซอมการเคล่ือนยายผูประสบภัย มีการจัดระเบียบพ้ืนท่ีและ
เตรียมความพรอม 100%

K มอบความสําเร็จเปนของทุกคน ไมเอาดีเขาตัว

K สัง่การใหบนัทกึการดาํเนินการทัง้หมด เพือ่ถอดบทเรยีนเปนคูมอื
การบริหารจัดการภัยพิบัติในลักษณะเดียวกัน  เน่ืองจากเปน
เหตุการณที่เกิดในลักษณะนี้ครั้งแรกในเมืองไทย  

ปฏิบัติการท่ียากลําบากระดับโลก ประสบความสําเร็จไดดวยดี 
ปฏิเสธไมไดเลยวา ปจจัยสําคัญคือมี ‘แมทัพ’ ที่ดี

 ‘ภาวะผูนาํ’ ของผูวาฯ ณรงคศกัด์ิ ทีท่านไดรบัเสยีงยกยองสรรเสรญิ
ชืน่ชมท้ังจากคนไทยและคนทัว่โลก จะถกูจารึกและถายทอดเปนบทเรยีน
ใหคนรุนหลังเรียนรูตอไป...

เหตุการณนีส้รปุไดวา ผูนาํกาํหนดผลปลายทาง ผูนาํเปนอยางไร ผล
ปลายทางก็จะถูกนําทางไปเชนนั้น

เหตุการณนีเ้ปนตวัอยางท่ีดใีนการเรยีนรูวธิจีดัการกับภาวะวกิฤต แต
ในความเปนจริง ไมมีรูปแบบตายตัว เนื่องจากสถานการณที่เกิดขึ้นของ
แตละบุคคล แตละองคกร ยอมมีรายละเอียดที่แตกตางกัน การหาวิธี
จัดการปญหายอมแตกตางกัน  

อยางไรก็ตาม เราจําเปนตองเรียนรู และเตรียมตัวใหพรอมรับมือ 
หากเหตุการณวิกฤตหรือสถานการณที่ไมคาดคิดเกิดขึ้น
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สถานการณวิกฤตที่อาจเกิดขึ้นกับเราในอนาคต เชน

...คนงานหยุดงานประทวง เรียกรองสวัสดิการเพิ่ม...จะจัดการ
อยางไร?

...มีผูใชสินคาของบริษัทแลวเกิดปญหา สื่อกระจายขาว ทําให
ยอดขายสินคาลดลงอยางมาก...จะรับมืออยางไร?

...การชุมนมุทางการเมอืง ปดถนน ทาํใหบรษิทัเปดทาํการไมได...
จะแกไขอยางไร?

ในสถานการณแงลบที่เกิดขึ้นแบบไมคาดคิดเชนนี้ เปน ‘วิกฤต’ ที่
ผูนําองคกรตองแกไขใหผานไปใหได

 ภาวะวิกฤต (crisis) หมายถึง 
สถานการณเชิงลบที่เกิดขึ้นอยางไมคาดคิด ไมรูลวงหนา 

กอใหเกิดความเสี่ยงตออันตรายและความเสียหายรายแรงตามมา 
จําเปนตองเรงรีบเขาไปจัดการ เพื่อหลีกเลี่ยงหรือแกไข

ความเสียหายที่เกิดขึ้น

ภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้น อาจเปนสถานการณที่ ‘เกิดขึ้นจริง’ เชน คน
งานนัดประทวงหยุดงาน ผูบริโภคใชสินคาแลวไดรับอันตราย พนักงาน
ทํางานผิดพลาดทําใหลูกคายกเลิกออเดอรทั้งหมด โรงงานไดรับผลกระ
ทบจากภัยธรรมชาติ แผนดินไหว ไฟไหม นํ้าทวม ฯลฯ หรือ อาจเปน
ผลกระทบจาก ‘การรับรู’ เชน ขาวการแพรระบาดของไขหวัดนก ทําให
คนเลี้ยงไกขายประสบวิกฤตเพราะขายไมออก เมื่อเกิดเหตุการณจลาจล
จากการประทวงทางการเมอืง อาจสงผลใหผูประกอบการทองเทีย่วประสบ
ภาวะวิกฤต หรือผูนําองคกร อาจตองประสบกับวิกฤตศรัทธา เมื่อถูก
ปลอยขาวลือใสรายปายสีผานสื่อตาง ๆ ทั้งที่ไมเปนความจริง เปนตน
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ภาวะวิกฤตสามารถเกิดข้ึนได...ไมเลือกคน ไมเลือกองคกร ไมเลือก
สถานที่ ไมเลือกเวลา และเกิดไดหลากหลายรูปแบบ สงผลรุนแรงมาก
นอยแตกตางกัน ประเด็นสําคัญจึงไมไดอยูที่การปองกันไมใหเกิดวิกฤต 
แตอยูที่เมื่อเกิดวิกฤตแลวจะจัดการอยางไร!!

เปนความจริงทีว่า ‘วิกฤต’ จะเปดเผยตัวตนที่แทจริงของผูนํา
...เปนบทพิสูจนระดับ ‘ความดี ความเกง ความกลา’ ในเนื้อแท 

ซึ่งในภาวะปกติอาจไมปรากฏออกมาใหเห็น

ทามกลางความยากลําบาก  สถานการณวิกฤต ภาวะฉุกเฉิน  เปน
ชวงเวลาที่ตองการ ‘ผูนํา’ มากที่สุด และผูนําจะเปนผูที่กําหนด ‘ความ
อยูรอด’ หรือ ‘ความลมสลาย’ ขององคกร เพราะทุก ๆ การตัดสินใจ
แกไข ชีท้ศิ นาํทางของผูนาํ เปนตัวช้ีวดัวาจะสามารถฝาฟนเอาชนะวิกฤต 
พลิกฟนสถานการณทีย่ํา่แย ใหกลับสูสภาพปกติ และเดนิหนาตอไปอยาง
มั่นคงไดหรือไม เพราะถาเผชิญหนากับภาวะวิกฤตแลว ผูนําแกไขไมได 
ตอบสนองผิดพลาด อาจนําองคกรถึงกาลอวสานได...

ผูบริหารและคนทํางานทุกคน ซึ่งมีแนวโนมกาวสูการอยูในบทบาท 
‘ผูนาํ’ ในอนาคต ควรเรยีนรูการตอบสนองสถานการณวกิฤตอยางถกูตอง 
ไดแก

ควบคุมตัวเองกอน - ควบคุมวิกฤตได 
เปนความจริงวา “ถาเราเอาชนะตนเองได ก็เอาชนะทุกอยางได” 

ในสถานการณวิกฤตเชนกัน ในชวงนี้จะมีขอมูลตาง ๆ ที่คาดไมถึงเขามา
อยางรวดเร็วและตอเนื่อง ทําใหคนสวนใหญจะอยูในภาวะสับสน ตื่น
ตระหนก เกิดความเครียด กดดัน ลังเล  งุนงงสับสน ทําอะไรไมถูก และ
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ฝากความหวังไวกับผูนําที่จะชวยฝาวิกฤตไปได ผูนําที่เผชิญหนากับ
สถานการณวิกฤต จึงตองไมตกหลุมพรางทางอารมณ ตองสงบเยือกเย็น
และมีใจท่ีมั่นคง การมีสติและควบคุมอารมณตนเองได จะชวยใหมอง
สถานการณไดชดัเจน ตดัสนิใจไดอยางรอบคอบ  และสามารถนําทมีงาน
เผชิญหนาวกิฤตรวมกันอยางมีพลัง

สื่อสารชัดเจน - เขาใจและรวมใจ 
การส่ือสารของผูนาํสาํคญัมาก เพราะในภาวะวกิฤตทุกคนตองการรู

วาเกดิอะไรขึน้ เท็จจรงิอยางไร และจะตองทาํอะไรตอไป สิง่ท่ีผูนาํควรทํา
เปนอันดับแรก ๆ  เลยคือ การออกมาแสดงความรับผิดชอบตอการจดัการ
วกิฤต และส่ือสารใหทกุฝายเขาใจสถานการณวกิฤตอยางกระจาง ชดัเจน  
เขาใจงาย  ไมยุงยากซับซอน ทกุคนมองและรบัรูสถานการณทีเ่กิดข้ึนบน
ฐานของความเปนจริง และการสื่อสารตองแสดงออกอยางเปดเผยจริงใจ 
ที่สําคัญ ผูนําตองแสดงความเห็นอกเห็นใจในความทุกขยากและปญหาที่
เกิดข้ึน ใหทกุคนรับรูไดถงึความหวงใย และพรอมทีจ่ะรวมมอืรวมใจอยาง
แทจริง

อยาดวนตอบสนอง - มองวิกฤตใหชัด 
จําไววา ผลลัพธที่ตามมาจากการตัดสินใจนั้นมีความเสี่ยงสูง ดังนั้น 

แมวาในสถานการณวิกฤตอาจตองการการตัดสินใจที่รวดเร็ว ฉับไว แตที่
สาํคญักวา คอืตองรูอยางชัดเจนดวยวา ปญหาจรงิคอือะไร อะไรกาํลงัเกิด
ขึ้น และอะไรคือตนเหตุ เงื่อนไขของวิกฤตนั้น ผูนํายามวิกฤตจึงไมดวน
ตอบสนองทันที แตจะตรวจสอบขอมูล วิเคราะหปญหา คาดการณสิ่ง
ที่จะเกิดข้ึนตามมาท้ังโดยตั้งใจและไมตั้งใจ ผลกระทบตอผูที่มีสวนได
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สวนเสียและตอองคกร แยกแยะใหไดวา สถานการณอะไรบางที่สามารถ
รบัมอืได อะไรบางทีเ่ลวรายเกนิกวาทีจ่ะจดัการได โดยประชมุกบัทมีผูนาํ
หลัก ชวยกันมองและหาทางออก เพื่อใหมั่นใจวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง
ไมผิดพลาด

ใหความมั่นใจ – ผนึกกําลังชนะวิกฤตได 
ในสถานการณวกิฤต ทกุคนจะเกิดหวัน่ใจ  วติกกงัวล กลวั ไมมัน่ใจ

ในการทําสิ่งตาง ๆ สิ่งที่ผูนําควรทําคือ การไมเพียงนั่งสั่งการ แตตองลง
มาจัดการปญหาตาง ๆ รวมกับทีมอยางใกลชิด ใหกําลังใจ แสดงความ
เชื่อมั่นวาทุกคนจะชวยกันชนะวิกฤตได การแสดงออกของผูนําจะทําให
ทีมงานมั่นใจและมีกําลังใจมากขึ้น จําไววา การปรากฏตัวของผูนําใน
สถานการณวิกฤตจะเปนพลังบันดาลใจฝาฟนวิกฤตออกไปได

จําไววา สถานการณสรางวีรบุรุษไดฉันใด สถานการณวิกฤตยอม

สามารถสราง ‘สุดยอดผูนํา’ ไดเชนกัน หากเรียนรูที่จะเปลี่ยน ‘วิกฤต’ เปน 

‘โอกาส’ ในการปลดปลอยพลังของทุกคนในทีม ใหแสดงความดี เกง กลา 

เผชิญหนาทุกวิกฤตท่ีเกิดข้ึนได และนําพาองคกรไปสูความสาํเร็จรวมกันได

ในที่สุด
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3.1

นําเกง ตอง ‘สรางคน’ ได

 จอหน ควนิซ ีอดมัส (John Quincy Adams) ประธานาธบิดคีนที ่6 ของ
สหรัฐอเมริกาไดกลาวขอความขางตนไว สะทอนบทบาทสําคัญประการ
หนึ่งของผูนํา นั่นคือ ผูนําตอง ‘สรางคน’ 

เมือ่พลกิหนาประวัตศิาสตรขององคกรตาง ๆ  ทัง้ในและตางประเทศ 
ผมไดพบความจริงประการหนึ่ง นั่นคือ องคกรธุรกิจจํานวนไมนอยอยูได
เพยีงชัว่อายเุดียว สาเหตุไมใชเพราะความเกาลาสมยั แตเนือ่งมาจากขาด
คนรุนตอไปที่จะมาสานตองาน  ไมสามารถ “สรางคน” ขึ้นมารับไมแหง
ความสําเร็จตอ โดยเฉพาะบทบาทระดับสูง ในฐานะ ผูนํา หรือ ผูบริหาร

“การใหคนอืน่ทาํงานแทนเรา เพือ่เราจะสามารถกาวไปทําสิง่อืน่ที่
ยังไมมีใครทําได” นับเปนหลักคิดและทัศนคติสําคัญของผมที่ขอมอบให

(If your actions inspire others to dream more, learn more, 
do more and become more, you are a leader.)

ถาการกระทําของคุณสรางแรงบันดาลใจใหคนภายใต 
...มีฝนที่ยิ่งใหญขึ้น เรียนรูไดเพิ่มขึ้น ทําสิ่งตาง ๆ ไดมากขึ้น 

และทําหนาที่ในบทบาทตาง ๆ ไดหลากหลายขึ้น 
 ..คุณคือผูนํา
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ผูที่ตองการกาวสูการเปนผูนําของทุก ๆ คน หากเราตองการใหสิ่งที่เรา
ทาํอยูนัน้ยัง่ยนืสบืตอไป “ผูนาํ” จงึจาํเปนตองทาํหนาทีส่าํคญัมากกวา การ
สั่งคน การใชคน การควบคุมคน แตตองสรางคนรุนตอ ๆ  ไป ใหสามารถ
กาวขึน้มาสานตอบทบาทหนาทีแ่ทนเราหรอืเหนอืกวาเราไดในอนาคต อนั
สงผลใหกิจการที่ทํานั้นเติบโตไดตอไปในอนาคต 

ดังน้ัน คุณสมบัติสําคัญของผูนําไมวาในระดับใด จึงควรเปน “นัก

สรางคน” ไดดวย สิ่งสําคัญคือ

 การปรับทศันคติและพัฒนาความสามารถในการสรางคนและใชคน
ใหทํางานรวมกับเรา โดยเริ่มจาก

ใหความสําคัญกับการ ‘สรางคน’ 
ไมเพียงมุง ‘สรางงาน’ 

บุคคลผูหนึ่งไดกลาวไวอยางนาคิดวา

“เปนการดีกวา ถาเราจะฝกคนสัก 10 คน
ใหสามารถทํางานที่เราทําได แทนที่เราจะตองทํางานของคน
ทั้ง 10 คนนั้นดวยตัวเอง แตทวามันเปนเรื่องยากกวา” 

ผูนําตองเร่ิมจากการมีทัศนคติที่ถูกตอง เห็นความสําคัญท่ีตอง
สบืสานสงตองานสูคนรุนตอไป ผูนาํท่ีสรางความยัง่ยืนใหองคกร จงึไมมุง
เพียงเปาหมายความสําเร็จของงาน เพิกเฉยหรือขาดความอดทนในการ
สั่งสอนงาน คิดวาตนเองทําดีกวา เร็วกวา  หนักใจนอยกวา ตรงกันขาม 
ตองยินดีลงแรงในการอบรมสั่งสอน ทําใหดู ฝกใหเปน สงผานวิสัยทัศน 
และเปนแบบอยางที่ดี มีเปาหมายเพื่อใหทีมงานทํางานแทนเราไดในที่สุด   
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เชื่อวาทุกคนมี ‘ ศักยภาพ’ ที่ซอนอยู  
จากประสบการณการทํางานตลอดหลายสิบปที่ผานมา ผลผลิตที่ได

จากการทํางานของผมนั้นมีมากมายและหลากหลาย สาเหตุที่ทําไดเชน
นั้น เกิดจาก ความเชื่อเริ่มตนที่วา ทุกคนนั้นมีสวนดีอยูในชีวิต เราทุกคน
สามารถผสมผสานศักยภาพเพ่ือทํางานรวมกันได ในหนังสือขอคิดเพ่ือ
ชีวิต ผมไดสรุปเกี่ยวกับเรื่องนี้ไววา

 
“เราทุกคนนั้นมีคุณคาในตัวเอง

หากเปรียบเทียบตัวเราก็เหมือนกระจาด ๆ หนึ่ง
ที่เต็มไปดวยสิ่งดีหลากหลายอยางผสมผสานเปนตัวเรา” 

เมือ่เรามองทกุคนมสีวนดี ยอมเกดิความรูสกึวาทกุคนนัน้ทาํงานรวม
ทีมกับเราได หากเราสามารถดึงสวนดีของเขาออกมาได

คนหา ‘จุดเดน’ ของแตละคน
 เอลเบิรต ฮับบารด (Elbert Hubbard) นักสื่อสารมวลชนคนสําคัญ

ในอดีต ของสหรัฐอเมริกา กลาวไววา 

“การคนพบความสามารถนั้นเปนเรื่องที่ดี แตความสามารถในการ
คนพบความสามารถในตัวผูอื่นจะเปนบททดสอบที่แทจริง”  

ผูนําที่แทจริงจะเปนผูที่สามารถสังเกตเห็นวาทีมงานแตละคนน้ันมี
ศักยภาพดานใดบาง โดยไมเพียงมองจากลักษณะงานเทานั้น แตทุก ๆ 
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องคประกอบทีเ่ปนคณุลกัษณะเดนของแตละบุคคล และคิดตอไปวาจะดึง
เอาศกัยภาพท่ีซอนอยูของผูรวมงานออกมาใชไดอยางเกดิประโยชนสงูสดุ
ไดอยางไรบาง อาทิ หากเราสังเกตคนขับรถที่มีมนุษยสัมพันธดี มีไหว
พริบปฏิภาณ เราสามารถใชลกัษณะเดนของเขาในการทํางานอ่ืนท่ีเหมาะ
ใหกับองคกรได นอกเหนือจากงานที่ทําอยู   

เปดโอกาสให ‘ลองสนาม’ 
ผูนาํตองเปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความรูความสามารถทีต่นเองมี

อยูอยางมากที่สุด โดยการใหโอกาสทดลองทําในสิ่งใหม ๆ ใหโอกาสใน
การรับผิดชอบงาน ลองผิดลองถูกบาง และควรเปดใจตอความคิดเห็นที่
แตกตาง แนวคิดใหมและการทําในสิ่งที่เราอาจไมเคยทํามากอน เราควร
ทาํหนาท่ีเปนผูใหคาํปรึกษา เปนผูใหกาํลังใจ และเปนผูสรางความเช่ือม่ัน
วาทุกคนนั้นทําได เพ่ือใหผูรวมงานทุกคนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู
ในตัวออกมาไดอยางเต็มที่

 ราฟท เนเดอร ผูนําดานการเคลื่อนไหวเพ่ือคุมครองผูบริโภคของ
สหรัฐอเมริกา ไดใหขอคิดที่ดีไวเกี่ยวกับการเปนผูนําวา 

“บทบาทหนาที่ของผูนําคือ การสรางผูนํารุนใหม ๆ ใหเกิดขึ้น 
ไมใชการเพิ่มจํานวนผูตามใหมากขึ้น” 

ผูนําจึงตองเรียนรูที่จะฝกตนเองใหฝกผูอื่น จนสามารถดึงและใช

ศกัยภาพทมีงานทกุคนออกมาใหไดมากทีส่ดุ 
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สรางทีม สรางอนาคต

หากพิจารณาองคกรตาง ๆ จะพบ
ความจริงประการหนึ่ง นั่นคือ ผูนําที่ใช
แตความสามารถเฉพาะตัว จะไมสามารถ
ทําใหองคกรยิ่งใหญได แตผูนําที่สามารถ
สรางทีมใหแข็งแกรงได องคกรจะย่ิงใหญ
มาก เพราะวาไดสรางตัวเองไวในทีม ได
ทวีคูณตัวเองไวในทีมแลว ... 

การสรางทีม จึงเปนอีกหนึ่งทักษะที่ผูนําตองเรียนรูและพัฒนา 

คําวา ทีม (team) ใหความหมายถึง การรวมพลัง เปนมากกวาเพียง 
การรวมกลุม ทีมเปนการรวมคนจํานวนหนึ่งมาชวยกันทํางานเดียวกันให
สาํเร็จ โดยไมใชตางคนตางทําแลวนําผลผลิตของทุกคนมารวมกนั แตเปน
ผลรวมของงานที่ทุกคนรวมมือกันปฏิบัติอยางประสานสอดคลอง เพ่ือ
บรรลุเปาหมายเดียวกัน 

การทํางานเปนทีมเปนการ ‘รวมพลัง’ ทํางานที่คน ๆ เดียวทําไม
ได หรือทําสําเร็จไดยาก โดยรวบรวมคนที่มีความรู ทักษะ ความชํานาญ 

ผูนําจะประสบ
ความสําเร็จได
เทากับคนในทีม
ของพวกเขา.... 
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ที่แตกตางกัน ใหมารวมทํางานเดียวกันอยางมีเอกภาพ มุงเปาหมาย
เดียวกัน มีความรับผิดรับชอบตอกัน สนับสนุนชวยเหลือกัน เพื่อความ
สําเร็จรวมกัน

การสรางทีมไมเพียงเปนการสราง ‘พลังทวีคูณ’ แตเปนการสราง 
‘อนาคตทีย่ัง่ยนื’ ขององคกร สมาชิกในทีมทีถ่กูสรางจนแข็งแกรงยอมเปน
กําลังสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ  องคกรใหกาวหนาสืบไป ดัง
นั้น ผูนําที่ดีจึงตองทําหนาที่สรางทีมดวย เพื่อใหภารกิจเดินหนาอยางถูก
ตองและมีพลัง 

การสรางทีมเปนทั้งศาสตรและศิลป… 
เปน ศาสตร.. มีหลักวิชาการท่ีสามารถสอนกันไดวา ผูนําควรทํา

อยางไรจึงสรางทีมไดประสบความสําเร็จ

เปน ศลิป.. ขึน้อยูกบัความสามารถ เทคนิคเฉพาะตวั ของผูนาํแตละ
คน ในการใชวิธีสรางทีมที่เหมาะสมกับคน เวลา สถานการณ

ผูนาํทีส่ามารถสรางทมีทีป่ระสบความสาํเรจ็ไดอยางตอเนือ่ง จะเปน
ผูนาํทีป่ระสบความสําเรจ็ขัน้สงู ประวตัศิาสตรแสดงใหเหน็วา ผูนาํใชความ
สามารถและทักษะเฉพาะตัวในการสรางทีมและองคกรที่ยิ่งใหญ

ในวงการกีฬาบาสเกตบอลระดับโลก ไมมีใครไมรูจัก  จอหน วูดเดน 
(John Wooden) เขาเปนผูตั้งมาตรฐานสําหรับการเปนโคชที่ยิ่งใหญ 
(great coaches) เขานําทีม UCLA ไดแชมปบาสเกตบอลระดับชาติ 10 
ครั้งในรอบ 12 ป ความสําเร็จนี้ สงผลใหเขามีชื่อเสียงโดงดังไปทั่วโลก

วูดเดน เปนตัวอยางผูนําแหงการสรางทีม ซึ่งไดผสม ศาสตร กับ 
ศิลป เปน “ปญญา”
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เขาไดสราง “องคความรูใหม” ในการสรางทีมท่ีประสบความเร็จ โดย
ไดริเริ่มสราง พีระมิดสูความสําเร็จ  (Pyramid for Success)1 ในการนํา
ทีมบาสเกตบอลของเขา และถายทอดเพื่อใหโคชรุนตอ ๆ ไปไดเรียนรูใน
การนําทีมสูความสําเร็จ  

1  ผูอานสามารถคนควาเพิม่เตมิไดที ่SUCCESS Magazine. The Pyramid of SUCCESS. (Online), Retrieved 
from https://www.thewoodeneffect.com/pyramid-of-success/

ทีม่า: https://www.thewoodeneffect.com/pyramid-of-success

พีระมิดสูความสําเร็จประกอบดวยปจจัยแหงความสําเร็จ 15 ปจจัย 
เชื่อมตอประกอบกันเปนรูปพีระมิด 5 ฐาน

ฐานลางสุด ประกอบดวย 5 ปจจัย ไดแก

• ความอุตสาหะ (Industriousness)
• มิตรภาพ (Friendship)
• ความจงรักภักดี (Loyalty)
• ความรวมมือ (Cooperation)
• ความกระตือรือรน (Enthusiasm)
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ฐานที ่2 ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก
• การควบคุมตนเอง (Self-control)
• ความตื่นตัว/เตรียมพรอม (Alertness)
• ความคิดริเริ่ม (Initiative)
• ความตั้งใจแนวแน (Intentness)

จากนั้นเคลื่อนสู ฐานที ่3 ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก
• ปจจัยแวดลอม (Condition)
• ทักษะ (Skill)
• สปริตของทีม (Team Spirit)

เคลื่อนสูฐานที่สูงขึ้นอีก ฐานที ่4 ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก
• ความมั่นคง/สงบเยือกเย็น (Poise)
• ความเชื่อมั่น (Confidence)

ทั้งหมดนี้จะนําไปสูยอดสูงสุดของพีระมิด คือ ความสามารถในการ
แขงขันทีย่ิ่งใหญ (Competitive Greatness)

แนวคิดพีระมิดสูความสําเร็จ ของจอหน วูดเดน เปนความคิดริเริ่ม
จากสตปิญญาท่ีพสิจูนแลววาประสบความสาํเร็จ แนวคิดของเขาจงึไมเพยีง
เปนตําราใหกับโคชในวงการบาสเกตบอล แตยังเปนตําราความสําเร็จ ที่
ผูนําในแวดวงตาง ๆ โดยเฉพาะผูนําในองคกรธุรกิจทั่วโลกนําไปใช และ
เขาไดรับการยกยองใหเปนโคชที่ยิ่งใหญที่สุดตลอดกาล

คําถามคือ เราจะเร่ิมตนพัฒนาทักษะการสรางทีมอยางไร?
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มองคนออก เลือกคนที่ ‘ใช’ ไมใชคนที่ ‘ชอบ’ 

บุคคลหนึ่งกลาวไววา 

“บุคคลที่มี ภาวะผูนําที่ยิ่งใหญ (great leadership) 
จึงจะสามารถสรางทีมที่ยิ่งใหญได  (great teams)”

ในการเริ่มตนสรางทีม ผูนําตองมีความชัดเจนในเปาหมายวิสัยทัศน 
ในแตละภารกิจที่จะทํา  - ทําอะไร - ทําอยางไร และตองการทีมแบบใด 
เพื่อเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน เหมาะสมในแตละบทบาทหนาที่ 

ผมกลาวมานานแลววาผูนาํท่ีเกงจะม ี‘ตาเอกซเรย’ มคีวามเฉยีบคม
ในการมองคน เลอืกคน มองเหน็ศกัยภาพทีซ่อนอยู เหน็จดุแกรง จดุออน 
รูวาจะวางใครไวตาํแหนงใด รูวาควรใหใครทาํอะไร ไมควรใหทาํอะไร มอง
ออกวา แตละคนเหมาะสมกับวัฒนธรรมในการทํางานแบบใด จะทํางาน
เปนทีมไดอยางเหมาะสมไดอยางไร และรูวาจะดึงศักยภาพแตละคนออก
มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางไร  
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ผูนําตองใหความชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบของทีมงาน
แตละคน 

เลือกคนใหเหมาะสมกับงาน…ผมกลาวกับผูรวมงานเสมอวา ในการ
เลือกทีมเพื่อทําภารกิจใดก็ตาม ตองเลือกคนที่เหมาะสมกับงานนั้นใหได
มากที่สุด เพื่อใหทุกคนแสดงศักยภาพของตน เมื่อประสานพลังจะทําให
ทัง้ทีมเคลือ่นไปไดเร็วและมีประสทิธิภาพมากทีส่ดุ เราตองไมเลือกเพราะ
เหน็วาคนน้ันอยากทาํ แตเลอืกเพราะเหน็วาเขาควรทาํ ซึง่หากเขาไมอยาก
ทํา เราจําเปนตองสื่อสารจูงใจใหเห็นวา เพราะเหตุใดจึงตองมอบหมาย
งานชิ้นนั้นให เขาเปนจิ๊กซอวตัวสําคัญกับทั้งทีมอยางไร เพื่อใหคนทํางาน
ทุกคนเห็นคุณคาและรวมแรงรวมใจกัน

ดังนั้นในการเลือกคน จึงตองจําไววา ..อยาเอานกไปดํานํ้า อยาเอา
ปลาไปบนิ อยาเอาลงิไปไถนา อยาเอาควายไปปนตนไม.. ใครควรทาํอะไร
ก็ใหทําเชนนั้น แลวงานจะเคลื่อนไปไดอยางราบรื่น   

แบงงานใหชดัเจน... ไมเพียงเลอืกคนใหเหมาะสม แตตองแบงงานให
ชัดเจน ทุกคนรูขอบเขตงานของตน และแตละคนไมทํางานซ้ําซอนกัน 
หรือเกี่ยงงานกัน หรือทิ้งงานน้ัน เพราะแบงงานไมชัดเจนจึงไมรูวาควร
เปนหนาที่รับผิดชอบของใคร ผูนําทีมจึงตองทําหนาที่จัดสรรและกระจาย
ความรับผิดชอบอยางชัดเจน ไมใหเกิดความสับสน ทุกคนชัดเจนวาตน
ทําอะไร เขาใจวัตถุประสงคและขอบเขตของงาน 
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บริหารคนได ทกุคนรวมใจ ไมม ี‘ฉนั’ มแีต ‘เรา’ 

มีคํากลาววา 

“ในโลกความเปนจริง ผูจัดการสวนมากไมไดเปนผูนํา 
และผูนําสวนมากไมไดเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จเลย 

เหตุผลเพราะไมมีศิลปะในการบริหารคน”  

ผูนําจึงไมเพียงมองคนออก เลือกคนได แตตองบริหารคนเปนดวย 
ผูนาํตองทําใหทกุคนเหน็คุณคาของเปาหมายวสิยัทศัน เห็นคุณคาของการ
ทํางานรวมกันเปนทีม เคารพในความแตกตางหลากหลาย และใหทุกคน
เห็นคุณคาของตนเองในฐานะท่ีเปน ‘จิ๊กซอว’ ที่มีความสําคัญตอความ
สําเร็จของทีม เพื่อใหทุกคนยินดีรวมมืออยางมีเอกภาพ ที่สําคัญ ตองไม
ปลอยใหมจีดุออนท่ีอาจทําลายทมีไดในอนาคต ตองจัดการทนัท ีเชน ความ
ขัดแยงภายในทีม ความเห็นแกตัวของสมาชิกบางคน เปนตน

ผูนาํตองสามารถสงเสรมิความรวมมอืในการทาํงานเปนทมีอยางเปน
เอกภาพ ในขณะทีใ่หความเคารพในความแตกตางหลากหลาย ใหเสรีภาพ
ในเรื่องที่ไมสงผลกระทบทางลบตอภาพรวมของทีม และใหเวลากับการ
สรางมติรภาพระหวางทมีงานดวยกัน เพ่ือใหรูจกัและสนทิสนมกนัมากขึน้ 
เพื่อใหทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น 

ผูนําตองสรางคานิยมท่ีถูกตองในการทํางานเปนทีม เชน สงเสริม
การพูดแงบวก หามนินทาวาราย ใครทํางานไมไดตองชวยเหลือกัน ความ
สําเร็จเปนของทีมไมใชของบางคน ถามีปญหาระหวางกันตองแกไขหาม
เก็บความขัดแยงไว ทุกคนตองมองกันอยางเปนพี่เปนนอง ไมมองแบบคู
แขงหรือศัตรู เราตองสงเสริมกันและกัน ตองยกคนอื่นขึ้นไมใชทําใหเขา
แยลง เปนตน   
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ที่สําคัญ ผูนําตองคอยสํารวจเพื่อจัดการปญหาหรือจุดออนที่อาจ
ทําลายพลังของทีม เชน บางคนเกียจครานไมทํางาน กินแรงเพื่อน เห็น
แกตัว ไมเคยชวยเพื่อนเลย แกตัวไมรับผิด ฯลฯ ปญหาเหลานี้ แมดู
เหมอืนเร่ืองเล็ก ๆ  แตผูนาํตองใหความสาํคัญ ตองเรยีกมาสือ่สารทาํความ
เขาใจและใหปรับนิสัยใหเหมาะสม หรือหากเกิดความขัดแยงตองจัดการ
ทันทีไมปลอยไว โดยตระหนักวาจะสรางปญหาใหญตามมาได

เคลื่อนคนไป  
นําดวยหลักการ ใหเสรีภาพในการดําเนินการ 

ผูนาํจะสรางทมีทีม่พีลังได ทมีจะตองเคลือ่นไปในทศิทางทีถ่กูตอง มี
เปาหมายท่ีถูกตอง สรางผลลัพธที่ชัดเจน ผูนําจึงตองช้ีนําดวยหลักการ  
ตองชัดเจนวา ทีมของเรายืนอยูบนหลักการอะไร หลักที่นํามาใชตองสม
เหตุสมผล มีจุดยืนที่มั่นคง ไมเปลี่ยนไปมาตามอารมณหรือสถานการณ 
แตขณะเดียวกัน ก็ใหเสรีภาพในการดําเนินการในเรื่องตาง ๆ  ที่พิจารณา
อยางรอบคอบแลว ผูนําตองยินดีกระจายอํานาจตัดสินใจใหทีมงาน เพื่อ
ใหงานขับเคลื่อนไปไดอยางรวดเร็ว

พัฒนาคนเปน ยกคนขึ้น ไมกดคนลง 

จําไววา 

“ทีม คือ ทรัพยสมบัติที่แทจริง 
ซึ่งสมาชิกทุกคนนํามาวางกองรวมกัน เปนสิ่งที่พวกเขามีอยู 

และพรอมที่จะไดรับการพัฒนา”  
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ผูนาํตองทําหนาทีเ่ปน ‘ผูปลดปลอยศักยภาพ’ ของทกุคนในทมี ตอง
พยายามสงเสริม เสริมสราง กระตุน ผลักดัน คอยเปนโคช ชวยแนะนํา 
สัง่สอน เปนท่ีปรึกษา สรางแรงบนัดาลใจและสรางบรรยากาศทีเ่สรมิสราง
ใหคนในทีมปลดปลอยศักยภาพ เปดโอกาสใหสมาชิกไดทําในสิ่งใหม ๆ 
ใหเรียนรูจากความผิดพลาด ฝกฝน ทดลอง ทําซ้ํา จนสามารถเปนผู
เชี่ยวชาญและไดแสดงความเปนเลิศในตัวออกมาไดอยางแทจริง 

ผูนําจะไมสามารถทําสิ่งใดสําเร็จได หากไมมีใครรวมมือ!!!!

ผูนําที่ทําหนาที่เปนพียง ผูชี้ทิศทาง ผูสั่งงาน ผูควบคุมงาน ผูให
รางวัลหรือลงโทษ ฯลฯ แตไมไดสรางทีมที่เหมาะสมไว...ยุครุงเรืองของ
องคกรอาจจบสิ้นไปกับผูนําคนนั้นก็เปนได 

ดังนั้น ถาหนวยงานนั้นมี 2 คนขึ้นไป ยอมตองเรียนรูการทํางานเปน

ทีม และทีมงานที่แข็งแกรง ประสานงาน รวมมือ รวมแรง รวมใจกันอยางมี

เอกภาพและมปีระสทิธิภาพ ยอมมพีลังในการขบัเคลือ่นองคกรใหบรรลเุปา

หมาย และฝาฟนวิกฤตตาง ๆ ไดอยางแนนอน



112

3.3

เคลื่อนคนดวย ‘พลังคําพูด’

1  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2554). นกัพดูขัน้เทพ. กรงุเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี. 

“ผูนําตองเปนนักพูด”..

ในบทแรกของหนังสือ นักพูดขั้นเทพ ผมไดตั้งชื่อเรื่องวา “ผูนําตอง
เปนนักพูด”1 ซึ่งเปนขอสรุปท่ีไดจากการศึกษาสุนทรพจนของผูนําระดับ
โลก ทั้งผูนําทางการเมือง ผูนําองคกรธุรกิจ และผูนําดานการเคลื่อนไหว
ทางสังคม นับตั้งแตอดีตจนปจจุบัน พบวา ผูนําที่ยิ่งใหญ มักเปน “นักพูด
จูงใจ” ที่ยอดเยี่ยมดวยเสมอ คํากลาวของบุคคลเหลานี้ ปลุกเราความคิด 
ความเชื่อ และพฤติกรรมของผูฟงใหเปนไปในทิศทางที่ผูพูดตองการ

คําพูดของผูนําที่ยิ่งใหญทุกยุคทุกสมัย ตั้งแตโบราณจวบจนปจจุบัน 
ทีไ่ดรบัการบนัทึกไว หลายขอความไดกลายเปน ‘คาํคม’ ทีย่งัคงสรางพลัง
บันดาลใจ เปนขอคิดที่มีคุณคา ซึ่งถูกนํามาใชอางถึงในแวดวงตาง ๆ 
จวบจนปจจุบัน คําคมที่นิยมอางถึง เชน 

...“จงอยาถามวาประเทศชาติจะใหอะไรแกทาน แตจงถามตัวทานเองวา

จะทําอะไรใหประเทศชาต”ิ 
(จอหน เอฟ. เคนเนดี)  
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2  European Rhetoric. Ethos, Pathos & Logos – Modes of Persuasion (Aristotle) (Online), Retrieved from 
http://www.european-rhetoric.com/ethos-pathos-logos-modes-persuasion-aristotle/

...“แมขาพเจาจะเดินชา แตก็ไมเคยเดินถอยหลัง” 
(อับราฮัม ลินคอลน) 

...“หากเราทะเลาะกันดวยเรื่องเมื่อวานนี้ เราอาจจะสูญเสียวันพรุงนี้” 
(วินสตัน เชอรชิล)

...“ถาคุณทําได จงชวยผูอื่น ถาคุณทําไมได อยางนอยจงอยาทํารายผูอื่น” 
(ดาไล ลามะ)

...“เวลาของคุณมีจํากัด จงอยาเสียเวลาไปกับการใชชีวิตในแบบของคนอื่น” 
(สตีฟ จอบส)

... “อยาปลอยใหคนแปลกหนาที่ไมรูจักคุณดี มาทําลายจุดยืนของคุณ” 
(มารค ซักเคอรเบิรก)

การพูดที่มีพลังโนมนาวใจมีความสําคัญยิ่งสําหรับการเปนผูนํา ไม
เพียงผูนําระดับสูงเทานั้น แตทุกคนที่อยูในบทบาทที่ตอง “นํา” คน ไมวา
จะมากนอยเพียงใด หากตองการขับเคล่ือนทีมไปขางหนาอยางมีพลังสูเปา
หมายที่ตองการ 

การพัฒนาภาวะผูนําที่สําคญัอีกประการหนึ่ง คือ การพัฒนาทักษะ
การพูดโนมนาวใจ  

ในที่นี้ ขอแนะนํา โมเดลการพูดโนมนาวใจของอริสโตเติล เรียกวา 
 สามเหลี่ยมวาทศิลปของอริสโตเติล (Aristotle’s Rhetorical Triangle)2 
ซึ่งมีองคประกอบรวม 3 องคประกอบ ไดแก เอะทอส (Ethos) บุคลิก
ของผูสื่อสารที่โนมนาวใจ เลาะกอส (Logos) เหตุผลของสารที่โนมนาว
ใจ และพาทอส (Pathos) เขาถึงอารมณผูรับสารเพื่อโนมนาวใจ



            

114

ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

3  Wikipedia, the free encyclopedia. Ethos. (Online), Retrieved from https://www.wikiwand.com/en/Ethos

เอะทอส (Ethos) บคุลกิลักษณะของผูสือ่สารท่ีโนมนาวใจ

ผูสือ่สารมีบคุลกิภาพท่ีโนมนาวใจ มภีาพลกัษณและลกัษณะภายนอก
ที่นาเชื่อถือและสรางความประทับใจ หรือเรียกวามี เอะทอส (Ethos)

คําวา  Ethos มาจากรากศัพท ethikos ในภาษากรีก หมายถึง การ
แสดงลักษณะนิสัยที่เหมาะสมตามหลักศีลธรรมจรรยา (showing moral 
character)3 และเปนรากศัพทของคําวา Ethics หรือ จริยธรรม ในภาษา
อังกฤษ 

ผูนําจะมีบุคลิกลักษณะที่ดึงดูดทางจริยธรรม มีความนาเชื่อถือ ไว
วางใจได นาเคารพศรัทธา เปนการโนมนาวดวยบุคลิกภาพของผูสื่อสาร 
ซึ่งประกอบดวยบุคลิกที่โนมนาวใจผูรับสาร 3 ประการ  ไดแก
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1) การแสดงความเปนผูมีปญญา (Good sense) ผูสงสารทางการ
เมืองจะจูงใจไดดี หากการสื่อสารแสดงวาเปนผูมีสติปญญาลึกซึ้ง เฉียบ
แหลม มีไหวพริบเชาวนปญญากอปรดวยวิจารณญาณ 

2) การแสดงความปรารถนาดี (Good will) ผูสงสารทางการเมืองจะ
เคลือ่นใจคนได หากแสดงใหเหน็วามคีวามปรารถนาดตีอผูรบัสาร มคีวาม
ตั้งใจจริงที่จะรักษาผลประโยชนใหแกผูรับสาร

3) การแสดงความเปนคนดี (Good moral character) ผูสงสาร
ทางการเมืองจะสรางความประทับใจคนได หากแสดงใหเห็นวา เปนผูมี
นิสัยดี ยึดมั่นอยูในหลักศีลธรรมจรรยาตาง ๆ  ไดแก รักความยุติธรรม มี
ความกลาหาญ รูจักยับยั้งชั่งใจ มีใจเมตตากรุณา มีความสุภาพออนนอม 
มคีวามสุขมุลุมลึก ยดึม่ันในความสจุริต พดูจริงทําจริง รกัษาคําพูด เปนตน

การส่ือสารของผูนาํทีป่ระสบความสําเร็จ มกัจะมีบคุลกิลกัษณะและ
ภาพลักษณที่โนมนาวใจ มีความนาเชื่อถือ แสดงภาพของความเปนมิตร 
จริงใจและปรารถนาดี ใหความใกลชิด เปนกันเอง เขาถึงงาย จริงใจ มี
อารมณขัน สรางเสียงหัวเราะและรอยยิ้มแกผูคนรอบขางได บุคลิกเชนนี้
จะชวยสรางความประทับใจและเคลื่อนใจไดงาย   

ตัวอยาง  บารัค โอบามา อดีตประธานาธิบดีแหงสหรัฐอเมริกา ได
รับการยอมรับวา เปนผูมีทักษะการพูดตอสาธารณชนอยางดียิ่ง ไมเพียง
แตการเขียนสนุทรพจนเทาน้ัน แตเขาสามารถถายทอดคาํพูดเหลาน้ันออก
ไป อยางจับใจคนฟง เขาสามารถทําใหคนฟงรูสึกไดวา ทุกความหวงใยที่
มตีอประเทศของทกุคน เขาในฐานะผูนาํรับรูสมัผัสไดและไมเคยมองขาม4

นอกจากนี้ บารัค โอบามา ไดชื่อวา เปนผูนําที่สามารถสราง
บรรยากาศท่ีผอนคลายและสนุกสนานใหกับคนรอบขางได ดวยอารมณ

4  สยามรฐัออนไลน. (28 พฤศจิกายน 2559). รายงานพเิศษ : หลายสิง่ท่ีเราจะคดิถึง "บารคั โอบามา" 
(ออนไลน), เขาถงึไดจาก https://siamrath.co.th/n/5696.
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ขันอยางเปนธรรมชาติ และยังไดรับการยอมรับวา เขาสามารถควบคุม
อารมณไดดเีย่ียม ตลอด 8 ปทีด่าํรงตําแหนง แมวาจะตองเผชญิกับสภาวะ
กดดันหรือถูกยั่วยุอารมณ เขาก็ไมเคยแสดงความเกร้ียวกราดตอหนา
สาธารณชน บอยครั้งที่เขาเพิกเฉยตอคําวิจารณดานลบและนํามาทําเปน
เร่ืองตลกแทน ซึ่งเปนการจัดการอยางชาญฉลาด เพราะไมเพียงทําให
สถานการณไมเลวรายลง ไมเพ่ิมดีกรีความขดัแยง ยงัทําใหคาํวิจารณเหลา
นั้นกลายเปนเรื่องไรสาระไป5

5  เรือ่งเดยีวกนั.
6  พจนานกุรม ฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ.2554. (ออนไลน), เขาถงึไดจาก http://www.royin.go.th/dictionary/
7  Stanford Encyclopedia of Philosophy. Aristotle's Rhetoric. (Online), Retrieved from https://plato.stanford.

edu/entries/aristotle-rhetoric/#Bib

เลาะกอส (Logos)  เหตุผลของสารที่โนมนาวใจ
ผูนําท่ีมีวาทศิลปจะโนมนาวใจดวยการสรางความนาเชื่อถือของสาร

ที่สื่อ โดยการอางหลักฐานยืนยันหรือใหเหตุผลสนับสนุน เปนการโนม
นาวใจดวยเหตุผล หรือเรียกวา  เลาะกอส (Logos)

คําวา เลาะกอส ( Logos) เปนรากศัพทของคําวา logic หรือ  ตรรกะ 
หมายถงึ ความคดิอยางใชเหตผุล6 เลาะกอสเปนความสามารถในการโนม
นาวดวยการใชเหตุผลที่หนักแนนสนับสนุนสารที่นําเสนอ การใชเหตุผล
เพ่ือสนับสนุนประเด็นอาจอยูในรูปการแสดงเหตุผล (reasoning) และ
การแสดงหลักฐาน (evidence)7 เชน การยกตัวอยางจากเรื่องจริง การ
อางสถิติ ผลการวจิยั ผลการสาํรวจ การอางพยานผูอยูในเหตุการณ หรือ
การอางถึงผูทรงคุณวุฒิที่สังคมยอมรับเชื่อถือ เปนตน  เพื่อยืนยันวาสาร
ที่ตองการส่ือน้ันเปนความจริง นาเช่ือถือ สมเหตุสมผล ไมใชคํากลาวอาง
ที่เลื่อนลอยแตพิสูจนได ตรวจสอบได เห็นไดชัด

การสื่อสารโนมนาวใจของผูนํา ไมเพียงตัวผูนําจะตองนาเชื่อถือแลว 
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สารที่สื่อออกมาตองนาเชื่อถือดวย ตองโนมนาวใหผูรับสารยอมรับวาสม
เหตุสมผล เปนความจริง เห็นความสําคัญ คลอยตามและตอบสนองตาม
ที่ผูสงสารตองการ 

8  Wiktionary. πάθος. (Online), Retrieved from https://en.wiktionary.org/wiki/πάθος

 พาทอส (Pathos) 
เขาถึงอารมณผูรับสารเพื่อโนมนาวใจ

ผูนําที่มีวาทศิลปจะตองสามารถสื่อสารเพ่ือโนมนาวอารมณ หรือ  
‘เคลือ่นใจ’ ผูรบัสารไปในทิศทางท่ีตนตองการได โดยตระหนกัวา มวลชน
จะถูกขับเคล่ือนดวยอารมณไดงายกวา ถาสามารถเขาถึงความรูสกึนึกคิด
และอารมณความรูสึกของพวกเขา หรือเรียกวามีพาทอส (Pathos)

คําวา  Pathos มาจากศัพทภาษากรีกที่แปลวา ความเจ็บปวด ความ
รูสึกทุกขทรมาน (pain, suffering)8 เมื่อนํามาใชในการสื่อสารเพื่อการ
โนมนาวใจ จะหมายถึง ความเขาใจผูอื่น ความสามารถในการเขาใจและ
เขาถึงอารมณความรูสึกของผูรับสาร 

การส่ือสารท่ีมีพาทอส จึงเปนการส่ือสารเพื่อโนมนาวใจโดยใชการ
ดึงดูดทางอารมณ ผานวิธีการสื่อสารตาง ๆ อาทิ การใชคําพูดที่แสดงถึง
ความเขาใจและเห็นอกเห็นใจ การใชนํ้าเสียง แววตา ถอยคําท่ีดึงดูด
อารมณของผูฟง ใหเกิดความรูสึกรวม โดยอารมณความรูสึกที่ผูสื่อสาร
ทางการเมอืงมกักอใหเกิดในตัวผูฟงรับสาร ไดแก อารมณโกรธ กลัว เศรา 
เสียใจ พึงพอใจ สนุก ตลกขบขัน ฯลฯ โดยอาจแบงเปน อารมณในเชิง
บวกท่ีมีตอผูสื่อสาร เชน เห็นอกเห็นใจ สงสาร รักผูกพัน ฮึกเหิม 
สนกุสนาน ฯลฯ และอารมณในเชิงลบท่ีมตีอฝายตรงขามหรือส่ิงทีผู่สือ่สาร
ตองการจัดการ เชน ขุนเคือง ไมพอใจ โกรธ เกลียด กลัว เปนตน
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ตัวอยางการสื่อสารโนมนาวของผูนํา
ที่ประสบความสําเร็จ…การพูดคุยหนาเตาผิง

9  National Archives. FDR's First Inaugural Address Declaring 'War' on the Great Depression. [Online], 
Retrieved from https://www.archives.gov/education/lessons/fdr-inaugural

การสื่อสารกับประชาชนของ  แฟรงคลิน ดี. รูสเวลท (Franklin D. 
Roosevelt) ประธานาธิบดีคนที่ 32 ของสหรัฐอเมริกา เปนตัวอยางการ
สื่อสารกับประชาชนอยางมีวาทศิลป มีพลังเคลื่อนความคิด เคลื่อนจิตใจ 
และเคลื่อนการกระทํา สามารถโนมนาวใจคนทั้งประเทศใหรวมพลังเดิน
หนาไปในทิศทางเดียวกันได...ดวยความเต็มใจ 

ในป ค.ศ. 1933 ซึง่เปนชวงทีส่หรัฐอเมรกิาเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ระบบ
การเงินลมสลาย ธนาคาร 11,000 แหงจากจํานวน 24,000 แหงลมละลาย 
ประชาชนหมดความเชื่อถือในระบบธนาคาร ทุกคนเดินตอแถวหนา
ธนาคารเพื่อถอนเงิน คนวางงานมากกวา 1 แสนคน ไมมีการประกันการ
วางงาน อาหารขาดแคลนจนตองเขาแถวเพื่อรับปนสวนขนมปง 

รูสเวลท ไดกลาวสุนทรพจนในวันเขารับตําแหนง เพ่ือกระตุนพลังใจ
เฮอืกสุดทายของชาวอเมริกนั ใหลกุข้ึนมาชวยกันรือ้ฟนเศรษฐกิจของชาติ 
ดวยคําพดูทีป่ลกุเราความฮกึเหิม ใหชาวอเมริกนัตระหนักวา “สิง่ทีเ่ราควร
กลัวมากที่สุด คือ ความกลัว นั่นเอง”  

เขาไดทาทายใหชาวอเมริกันเอาชนะความคิดแงลบของตนเอง 
“มนุษยไมไดเปนนักโทษของโชคชะตา แตเปนนักโทษของความคิดของ
ตนเอง” และประกาศใหคนอเมริกันเชื่อวา ธนาคารยังมีความม่ันคงพอ 
และคนอเมรกินัควรนําเงินกลับไปฝากธนาคารดีกวาการเกบ็เงินไวใตพรม  
โดยใหสัญญาวา จะนําเศรษฐกิจใหมมาสูชาวอเมริกัน การเปลี่ยนแปลง
จะเกิดขึ้นในทางที่ดีขึ้น9 
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หลังจากเขารับตําแหนงประธานาธิบดี 8 วัน รูสเวลทไดจัดรายการ
วิทยุกระจายเสียง “พูดคุยหนาเตาผิง” (Fireside Chat) ออกอากาศตรง
จากทําเนียบประธานาธิบดี (White House) ไปยังทุกบานเรือนที่มีเครื่อง
รับวิทยุ การกลาวปราศรัยผานทางวิทยุไปทั่วประเทศ ชวยลดความหวาด
วิตกของคนอเมริกันในขณะน้ัน และสรางความเชื่อม่ันในความเปนผูนํา
ของเขา 

รสูเวลทใชรายการนีส้รางความนยิมและแรงสนบัสนุนจากประชาชน
ในนโยบาย “ขอตกลงใหม” (New Deal) ซึ่งขณะนั้น ไดรับแรงตอตาน
อยางหนักจากกลุมธุรกิจใหญและอื่น ๆ เพราะรัฐบาลตองใชเงินจํานวน
มหาศาล ในการรเิริม่โครงการขนาดใหญจาํนวนมากเพือ่ฟนเศรษฐกิจ ซึง่
ประสบความสําเร็จ ประชาชนสวนใหญสนับสนุนนโยบายนี้

แฟรงคลิน ดี. รูสเวลท เปนประธานาธิบดีคนแรกที่ใชประโยชนจาก
สือ่วิทยุ ซึง่เปนเทคโนโลยีการสือ่สารท่ีทนัสมยัท่ีสดุในเวลาน้ัน ดวยคาํพูด
เริม่รายการทีเ่ปนเอกลกัษณ คอื ‘มติรสหายท้ังหลาย’ และจากน้ันกส็ือ่สาร
อธิบายใหประชาชนเขาใจในการตดัสินใจเรือ่งตาง ๆ  ของรฐับาล และชีแ้จง
เหตุผลเพื่อจูงใจใหประชาชนรวมมือในเร่ืองที่ยากลําบากในตอนนั้น เขา
ตั้งใจอยางมากที่จะใหทุกถอยคําที่สื่อสาร คนอเมริกันทั่ว ๆ  ไปเขาถึงและ
เขาใจได ไมวาจะมีการศึกษาระดับใด เขาจึงใชคําศัพทที่เรียบงาย อธิบาย
เร่ืองท่ีซับซอนเขาใจยาก ใหเขาใจงาย ๆ  ดวยการใชอปุมาเปรยีบเทียบกับ
สิ่งที่คนทั่วไปคุนเคย เพื่อใหเห็นภาพและเขาใจไดงาย ๆ10

เม่ือใชชองทางนี้ชี้แจงโดยตรงตอประชาชน ปรากฏวา ไดรับเสียง
สนับสนุนจากประชาชนทั่วประเทศ โดยรอยละ 90 ของคนอเมริกันท่ีมี
วิทยุเปดรับฟงรายการนี้ และสามารถดึงความเชื่อมั่นของประชาชนกลับ

10  History.com. “This Day in History: Mar 12., 1933 FDR gives first fireside chat.” [Online], Retrieved 
from https://www.history.com/this-day-in-history/fdr-gives-first-fireside-chat. 
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มาได ชาวอเมริกันซื้อนโยบายขายฝนของเขา ทั้ง ๆ ที่ยังไมไดลงมือทํา
หรือยังไมรูวาจะทําสําเร็จหรือไม 

สิ่งสําคัญในการเพิ่มความเชื่อมั่น นั่นคือ เขาไมเพียงแตพูด แตได
ทําตามนโยบาย “ขอตกลงใหม” (New Deal) ที่ไดสื่อสารไวดวยการ 
ดําเนินโครงการใหม ๆ เพื่อกระตุนความมั่นใจกลับมา 

รูสเวลท เปนประธานาธิบดีเพียงคนเดียวของสหรัฐอเมริกาท่ีไดรับ
ความไววางใจจากประชาชน ใหไดรับเลือกเปนประธานาธิบดีถึง 4 สมัย
ซอน 12 ป นับเปนบุคคลที่ครองตําแหนงยาวนานที่สุดในประวัติศาสตร
อเมริกา และมีสวนสําคัญในการนําพาประเทศสหรัฐอเมริกากาวมาเปน
มหาอํานาจของโลกไดเฉกเชนทุกวันนี้ 

ความสําเร็จทางการเมืองของรูสเวลท ตองยอมรับวาสวนหน่ึงเกิด
จากความสามารถในการส่ือสารทางการเมืองกับประชาชนไดอยางประสบ
ความสําเร็จ การสื่อสารดวยคําพูดที่มีพลังจูงใจ ถูกตองเหมาะสม ถูกคน 
ถูกที่ ถูกเวลา และพูดจริงทําจริง จึงสามารถกูความเชื่อมั่นของประชาชน
กลับคืนมาจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ชวยพลิกสถานการณวิกฤตใหเปน
โอกาสนําไปสูชัยชนะได

ผูนาํทีเ่คล่ือนใจผูตามไดอยางมีพลงั ตองสามารถสือ่สารโนมนาว โดย

ผสมผสานทั้ง 3 องคประกอบนี้อยางสมดุล เพื่อดึงดูดทั้ง 2 ดานในตัวผู

ฟง อนัไดแก ดานเหตผุล และ ดานอารมณ ดงึดดูความคดิและการรบัรูของ

ผูฟง ดวยขอมูลทีม่เีหตุมผีลและสรางอารมณความรูสกึ ใหคลอยตามดวย

ความเขาใจและเต็มใจ 
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สื่อสารเกง นําทีมแกรง

ผูบริหาร 2 คน พูดกับทีมงาน หลังจากพบความผิดพลาดเกิดขึ้น....

ผูบริหารคนที ่1  “ทาํงานผดิพลาดกนัแบบนี.้...ถาคร้ังหนาไมดขีึน้ ผมจะ
ตดัเงนิเดอืนไมใชคณุคนเดียวนะ แตจะตดัเงนิเดอืนทัง้
ทีมเลย และถาไมดีขึ้นอีก ก็เตรียมหางานใหมไดเลย”

ผูบริหารคนที ่2  “ไหนลองวิเคราะหสิวา ความผิดเกิดตรงไหน และจะ
แกไขอยางไร หวังวา บทเรียนครั้งนี้ จะทําใหเราเรียน
รูและไมผิดพลาดอีก ผมเช่ือมั่นในความสามารถของ
พวกเราทุกคน ขอบคุณในความตั้งใจทํางานมาโดย
ตลอด”

ถาเราเปนหนึ่งในทีมงาน คิดวา เราอยากจะทํางานรวมกับผูบริหาร
งานคนไหนมากกวากัน?...ถาเลือกได คงเลือกทํางานกับคนที่ 2 เพราะ
รูสกึวา มกีาํลงัใจ มคีวามเช่ือมัน่ในตัวเองทีจ่ะทํางานใหดขีึน้ มากกวาการ
ทํางานดวยความกลัววาจะถูกตัดเงินเดือน หรือถูกใหออกจากงาน...

ในความเปนจริง องคกรที่ประสบความสําเร็จ จําเปนตองมีผูนํา
องคกรในระดับตาง ๆ ที่เปน “นักสื่อสาร” ที่ดีและมีประสิทธิภาพดวย 
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 บิล ซอลลารส (Bill Zollars) ประธานกรรมการบริหาร บริษัท เยล
โลว โรดเวย ยักษใหญธุรกิจขนสงของสหรัฐอเมริกา เคยกลาวไววา “ผม
เหน็หลายคนทีพ่ยายามจะเปนผูนาํคนอ่ืนดวยการออกคาํสัง่ ควบคุมบงัคบั 
แลวก็ไมประสบความสําเร็จ” เขาเหน็วา สิง่สําคัญท่ีสดุคือ ความสามารถ
ในการทํางานรวมกันเปนทีม และการไดพบปะหนาตากันและสื่อสารพูด
คุยกันมีความสําคัญอยางมาก  

ในชวงเริ่มตนบุกเบิกตลาดยุโรป ซอลลารสใชเวลา 8 ปทํางานใน
ยุโรป ทามกลางผูรวมงานท้ังหมดเปนคนตางชาติตางวัฒนธรรม เขาใช
เวลารอยละ 85 ของเวลาทั้งหมด เดินทางไปพบปะพูดคุยกับพนักงาน
กลุมตาง ๆ และสื่อสารยํ้าเรื่องสําคัญ ๆ เพื่อใหทุกคนเขาใจและรวมใจ
ทํางาน เขาบอกกับผูติดตามวา “ในเรื่องของการสื่อสารเนื้อหาที่สําคัญ
คุณตองไมมีคําวาหยุดยั้งหรือทอถอย” 

ผูนําที่ประสบความสําเร็จ กับ ผูนําที่ลมเหลว 
อาจมีขอแตกตางเพียงประการเดียว นั่นคือ สื่อสารเปนหรือไม!! ...

ผูนําที่มีแนวโนมประสบความสําเร็จ จะตระหนักดีวา การไมสื่อสาร 
หรือส่ือสารอยางไมรอบคอบ ไมระมัดระวัง ผิดพลาดเพียงเล็กนอย 
ผิดคน ผิดท่ี ผิดเวลา ยอมนําไปสูหายนะท่ียิ่งใหญได และรูดีวา การ
สือ่สารอยางถกูตองเหมาะสม ถกูคน ถกูที ่ถกูเวลา ยอมเพ่ิมโอกาสบรรลุ
เปาหมาย เปลี่ยนความหดหูของทีมใหกลายเปนพลังฮึกเหิม พลิก
สถานการณวิกฤตใหเปนโอกาสได 
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ปญหาที่เกิดขึ้นขององคกรจํานวนมาก เปนผลมาจากการขาดการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพของผูนํา เพราะไมตระหนักวา ตัวเขาตองเปนนัก
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพดวย 

ดังนั้น หากเราอยูในฐานะที่ตอง ‘นํา’ ไมวาในระดับใด จําเปนตอง
เรียนรูที่จะเปน ‘นักสื่อสาร’ ดวย

คําถามคือ เราจะพัฒนาทักษะการสื่อสารกับทีมงานอยางไร?

สื่อสารให ‘เขาใจ’ – ชัดเจน เจาะจง ตรงประเด็น 
คําวา  การสื่อสาร (communications)  มีรากศัพทมาจากภาษา

ลาตินวา  communis หมายถงึ ความเหมือนกัน หรือ รวมกัน ดงัน้ัน ความ
สําเร็จของการสื่อสารจะเกิดขึ้นเมื่อ ทั้งสองฝาย ‘เขาใจตรงกัน’ และตอบ
สนองในทิศทางท่ีพึงประสงค ผูนําจึงตองตระหนักวา แตละคนมีความ
สามารถในการรบัรูแตกตางกนั อาจทําใหตคีวามผดิ เขาใจผิด จบัประเด็น
ผดิ จงึตองเรียนรูทีจ่ะสือ่สารให ชดัเจน  ตรงประเดน็ ไมเย่ินเยอ คลุมเครือ           
ดวยภาษางาย ๆ  เขาสูประเด็นสําคัญที่สุดไดอยางรวดเร็ว 
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สื่อสารให ‘แตะใจ’ – เปน ‘ผู ให’ มากกวา ‘ผูรับ’ 

จําไววา ถาส่ิงท่ีสื่อสารไมสามารถลงลึกไปในใจของผูรับ นั่น
หมายความวา เปาหมายที่ตองการสื่อสารนั้นลมเหลว ผูนําตองสามารถ
สงผานแนวคิด วิสัยทัศน สรางความคาดหวัง และสรางแรงบันดาลใจให            
ทุกคนอยากลงมือทํา ดวยความเต็มใจที่จะทํา ไมรูสึกเหมือนถูกสั่ง หรือ
ถูกบังคับใหฝนใจทํา ดังนั้น สิ่งสําคัญในการสื่อสาร คือ ตองสื่อสารเพื่อ
ประโยชนของผูรับ ขอความที่สื่อสารสามารถเขาถึงความตองการและ
ความคาดหวัง ตองสามารถพูดกับอารมณและแรงบันดาลใจของคนท่ี
สื่อสารได 

สื่อสารให ‘ประทับใจ’ – ใกลชิดและเปนกันเอง 
ผูนําตองทําใหรูสึกถึงความใกลชิดและเปนกันเอง ทําใหการสื่อสาร

เปนเหมือนการพูดคุยสวนตัวมากที่สุด เชน ใชคําพูดแบบไมเปนทางการ 
การเรียกชื่อ การทักทาย การถามไถ โดยจําไววา ยิ่งเราใหการสนทนามี
ความเปนสวนบุคคลมากเทาใด ประสิทธิภาพจะยิ่งสูงเพิ่มมากขึ้นเทานั้น 

นอกจากนี้ มีการสํารวจพบวา ผูนําที่มอีารมณขันในระดับที่ไมมาก
เกินไปจนไรสาระหรอืขาดความนาเช่ือถือ จะชวยใหทมีงานมีความสขุ เกิด
ความผอนคลาย ลดความเกรงกลัวผูนํา เพิ่มความรูสึกเปนกันเอง ทําให
มีความกลา ความมั่นใจในการแสดงความคิดเห็นอยางจริงใจมากขึ้น 
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สื่อสารให ‘จริงใจ’ – รักษาความไววางใจ 

คําแนะนําประการสําคัญสําหรับผูนําคือ “อยาพูดไมจริง” ผูนําตอง
สรางความไววางใจใหเกิดขึ้น ทุกเรื่องที่สื่อสารตองเปนความจริง มาจาก
ความจริงใจ รักษาสัญญา พูดจริงทําจริง ยอมรับความจริง ตองไมใหคน
รูสึกวา เรานั้นหลอกลวง ลอหลอก ไมจริงใจ ไมรักษาคําพูด แกตัว โยน
ความผิด ฯลฯ ผูนําตองสรางและรักษาความไววางใจ โดยตระหนักวา ถา
พลาดเพียงครั้งเดียว อาจสูญเสียความไวเนื้อเชื่อใจตลอดกาล 

สื่อสารให ‘เปดใจ’ – รูจัก เงียบ และ ฟง 

บุคคลหนึ่งกลาวไววา “นักสื่อสารที่ยิ่งใหญมักจะเปนนักฟงที่ยิ่งใหญ
ดวย” ผูนําตองรูวา เมื่อไหรจึงควรพูด เมื่อไหรจึงควรฟง โดยยินดีเปดใจ
กวางรับฟงเสียงตอบกลับ ขอเสนอแนะ ความคิดเห็นคัดคาน ขอวิพากษ
วิจารณ เพื่อใหเขาใจและเรียนรูสิ่งใหม ๆ  ไมยึดติดในความคิดของตนเอง

 

บุคคลหนึ่งกลาวไววา “เปนไปไมไดเลยที่จะเปนผูนําที่ยิ่งใหญ หากไม

ไดเปนนกัสือ่สารท่ียิง่ใหญดวย”  ดงันัน้ หากเราตองการประสบความสําเรจ็

ในเสนทางการทาํงาน ครองตาํแหนงผูนาํระดับตาง ๆ  อยางสงางาม จาํเปน

ตองพัฒนาทักษะการสื่อสาร เพื่อครองตําแหนง ‘สุดยอด’ นักสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพดวย
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3.5
‘คําชม’ เพิ่มพลังทีมทวีคูณ

ผูนําจะไมสามารถทําสิ่งใดสําเร็จได หากไมมีใครรวมมือ!!!!

ผมเชื่อใน พลังทวีคูณ ( synergy) ของการทํางานเปนทีม คนทํางาน
แตละคนท่ีผนกึกําลงักนัเปน ‘ทมีงาน’ นบัเปนหวัใจทีจ่ะนาํความสําเร็จมา
สูการทํางาน เพราะจะทําใหเกิดการประสานสวนดีหรือจุดแข็งของแตละ
คนมาสนับสนุนกันและกัน เปนการผนึกกําลังใหทําส่ิงที่ยิ่งใหญที่คน ๆ 
เดียวไมอาจทําได 

อยางไรก็ตาม แทนที่ทีมงานจะมี ‘ พลังบวก’ ทวีคูณ อาจกลับกลาย
เปนมี ‘พลังลบ’ ทวีคณูได หากขาดกําลังใจในการทํางาน เพราะถูกปฏบิตัิ
จากหัวหนาทีมอยางไมเหมาะสม อาทิ

เกิดความรูสึกวา 
ทําดีเสมอตัว ทําชั่วโดนจัดการ….

หากคนทํางานไมเคยไดรับคําชื่นชมจากหัวหนางาน ไมเคยไดรับ
รางวัลพิเศษจากการทํางานเลย แมวาจะขยันขันแข็งและพยายามมาก
เพียงใด กลับไมมีใครเห็น แตในทางกลับกัน เมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้น 



127

ผูนํา กับ ผูตาม 3

อันอาจเกิดจากความประมาท ไมตั้งใจ กลับถูกตําหนิติเตียนทําลายไมใช
สอนเพราะหวังดี ...เมื่อตองเผชิญหนากับสถานการณเชนนี้ บอยครั้งเขา 
ยอมหมดกาํลังใจ แทนท่ีจะเปนตัวเติมเต็มพลังทวีคณูใหทมี กลายเปนตัว
ถวงของทีมไดในที่สุด

เกิดความรูสึกวา 
เลือกที่รัก มักที่ชัง…

หากคนทํางานไดรบัการปฏิบตัอิยางไมเทาเทียม หวัหนางานช่ืนชอบ 
ชืน่ชมบางคนอยางออกหนาออกตา หรือแสดงการตาํหนิตเิตียนบางคนอยู
บอยครั้ง จนเกิดความรูสึกภายในทีมวา มีการเลือกท่ีรักมักท่ีชัง การ
แสดงออกของผูนาํเชนน้ียอมเปนการบัน่ทอนพลงัเอกภาพของทมี อาจสง
ผลใหเกดิความอิจฉารษิยา ความรูสกึไมอยากรวมมอื ไมอยากทํางานเต็ม
ที่ เพราะคิดวาทําไปก็ไมเกิดผลดีอะไรขึ้นมา

ในฐานะผูนํา สิ่งหนึ่งที่ขาดไมได หากตองการสรางทีมงานที่เขมแข็ง 
มุงมั่นทํางานอยางเต็มกําลัง รวมผูกพันอยางเต็มใจ บรรลุเปาหมายรวม
กัน นั่นคือ การกลาวชมเชย

คาํชมเชยน้ันเปรียบไดกบันํา้เย็นใสสะอาดท่ีใหความสขุสดช่ืนแกผูได
รับ นักจิตวิทยาสํารวจพบวา ทรัพยสินเงินทองกลับไมใชสิ่งสุดยอด
ปรารถนาของคนทั่วไป แตเปนการไดรับการยกยองนับถือในองคกรหรือ
บริษัทที่ตนทํางานอยู

ทีส่าํคัญ เราควรเรียนรูวาจะเอยชมเม่ือใดและอยางไรดวย เพ่ือใหคาํ
ชมของเรานั้นเกิดผลในเชิงบวกตอทีมงาน สิ่งที่เราควรเรียนรู ไดแก
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มองหาขอดีที่ ‘นาชื่นชม’ 
เราตองคดิไวเสมอวา ทกุคนยอมมบีางสิง่บางอยางทีเ่ราสามารถเอย

ชมเขาได แมเปนสิ่งเล็กนอยก็ตาม เมื่อทีมงานกระทําสิ่งดี มีนิสัยสวนตัว
ที่ดีที่ไดแสดงออก เชน ความมีนํ้าใจตอเพื่อนรวมงาน การเสียสละเวลา
สวนตวัเพือ่ไปชวยเหลืองานภาพรวมขององคกร เปนตน เราไมควรละเลย
ที่จะเอยชม เพื่อเปนกําลังใจใหกระทําสิ่งนั้นตอไป 

ชมเชยแมเรื่องเล็กนอย 
(จํา)ไววา คําชมไมตองประหยัด จงใชทุกครั้งที่มีโอกาส เมื่อเห็นทีม

งานทําบางส่ิงไดดีหรือทําสิ่งท่ีมีคาควรแกการชม อยาประหยัดคําพูด
ชมเชยเพราะคิดวาเขารูแลว หรือเกรงวา หากชมมาก ๆ อาจทําใหไดใจ
หยิ่งทะนง คิดวาตนดีหรือเกงกวาผูอื่น ในทางกลับกัน เราตองตระหนัก
วา คาํพูดชม แมเพียงเล็ก ๆ นอย ๆ เชน คุณทํางานไดเปนระเบียบ
เรียบรอยดีมาก คุณเก็บเอกสารเปนระเบียบทําใหหาเอกสารไดรวดเร็ว
มาก อาจทําใหผูรบัรูสกึปลาบปลืม้มคีวามสุขและ(ม)ีกาํลงัใจในการทํางาน 
และยินดีทุมเททํางานรวมกับเรามากขึ้น

ชมเชยดวยความจริงใจ
 บุคคลหนึ่งกลาวจากประสบการณวา

 
“คําชมเชยที่ปราศจากความจริงใจนั้น 
แยเสียยิ่งกวาไมพูดอะไรเลยเสียอีก” 
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คํากลาวน้ีเปนจริงอยางปฏิเสธไมได เพราะคนรับยอมสัมผัสไดถึง
ความจริงใจ ดังนั้น เราจึงควรชมผูรวมงานออกมาดวยความจริงใจ ควร
เอยชมทมีงานตามความเปนจรงิ ตามทีเ่ขาควรจะไดรบัเทาน้ัน มใิชเสแสรง
หรือเพื่อหวังผลประโยชนบางอยาง  

ชมเชยอยางมีเหตุผล ไมพรํ่าเพรื่อ
ขณะเดียวกัน เราไมควรชมคนอยางพรํ่าเพรื่อ เพราะนอกจากจะกอ

ใหเกิดความเคอะเขนิแกผูรบัแลว ยงัอาจกอใหเกิดความราํคาญ เกิดความ
รูสึกวาไมจริงใจก็ได เราควรรูจักขอบเขตของคําชมเชย นั่นคือ เอยคําชม
หรือแสดงความชื่นชมเทาที่เขาจะรูและสัมผัสไดเทานั้น

ชมเชยอยางยุติธรรม 
เราจําเปนตองชมเชยใหทั่วถึง ไมเพียงเลือกชมเพียงบางคน แตตอง

คดิวา แตละคนนัน้ตางมีสวนดีทีเ่ราสามารถชมเชยเขาไดเสมอ เพือ่ใหเกดิ
ความรูสึกวา เราในฐานะหัวหนามีความยุติธรรม ไมลําเอียง เพราะหาก
หัวหนาเลือกชมบางคน จะทําใหคนที่ไมเคยไดรับคําชมเชยเลยนั้นเกิด
ความรูสึกทอแทใจ รูสึกไมมีคุณคาในสายตาจากหัวหนางาน เกิดความ
รูสึกหมดกําลังใจในการทํางานใหดีตอไป
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บุคคลหนึ่งกลาวไววา 

“เปนการดีที่จะแจกจายคําชมเชยดวยใจกวางขวาง 
และตระหนี่ถี่เหนียวในการวิพากษวิจารณผูอื่น” 

คนเราทุกคนลวนตองการเปนคนสําคัญและไดรับการช่ืนชมจากผูอื่น 

อาจกลาวไดวา เปนธรรมชาติของมนุษยที่ตองการไดรับคําชมเชย เม่ือทํา

บางส่ิงบางอยางไดด ีหรือประสบความสาํเรจ็ อนัจะทําใหเขารูสกึภาคภมูใิจ 

เกดิความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง  และมกีาํลงัใจทีจ่ะทําสิง่นัน้ตอไป
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3.6

สรางเอกภาพ 
ในความขัดแยง

“ชุมชนเล็ก ๆ ยิ่งใหญไดเพราะความสามัคคี และอาณาจักรที่ยิ่ง
ใหญลมสลายลงได เพราะเหตุแหงความแตกแยก” 

 ซาลลัสต (Sallust : 86-34 BC) นักประวัติศาสตรโรมัน มีชีวิตอยู
ชวงกอนครสิตกาล ไดกลาวสัจธรรมขางตนไว ซึง่ยังคงเปนความจรงิจนถงึ
ทุกวันนี้ 

 “สามัคคคีอืพลัง” เปนเรือ่งทีเ่รารูกนัมานานแลววามีความสาํคัญ เม่ือ
ใดก็ตามท่ีคนต้ังแตสองคนมารวมตัวกันเพ่ือทําบางสิ่งใหสําเร็จ จําเปนตอง
รูจกัการทํางานเปนทมี รวมมอืกนัไปสูเปาหมาย ไมใชตางคนตางทาํ โดยไม
สนใจผูอื่น เหมือนนักเตะที่ไมสงลูกบอลใหเพื่อน แตพยายามวิ่งไปยิงประตู
เอง ในที่สุดยอมไมสามารถทําไดและทําใหแพทั้งทีม 

ผูนําทีมจึงมีหนาที่สําคัญ คือ การสรางพลังเอกภาพภายในทีม โดย
เรื่องสําคัญที่ตองทําใหได ทําใหดี นั่นคือ การจัดการความขัดแยงที่เกิด
ขึ้นภายในทีม
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 ถาเราไมตองการใหความขดัแยงทาํลาย “พลงัทวคีณู” ซึง่เปนหนทาง
สูความสําเร็จ ผูนําทีมตองเรียนรูที่จะมีมุมมองตอความขัดแยงอยางถูก
ตอง และมีวิธีจัดการความขัดแยงอยางเหมาะสม อาทิ

มองความขัดแยงไมถือวา “ผิด” 
แตกตางแตไมแตกแยก 

ในอดีตแนวคิดสมัยดั้งเดิม (Traditional View) มีมุมมองวา ความ
ขดัแยงเปนส่ิงไมด ีควรจะกําจัดท้ิงไป เน่ืองจากความขดัแยงจะทําใหองคกร
เกิดความไมสามัคคี และทําใหเกิดความไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
จําเปนตองหลีกเลี่ยง ไมใหเกิดความขัดแยงได จึงพยายามใหคนทําอะไร
เหมือน ๆ กัน แตในความเปนจริง ผูนําทีมที่ประสบความสําเร็จ ในมุม
มองแนวคิดสมัยใหม (Modern View) จะมองวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่ดี 
อาจชวยกระตุนใหเกดิการเปลีย่นแปลงในมุมทีด่ขีึน้ กระตุนใหเกดิการปฏบิตัิ
งานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผูนําตองไมมองวา ใครที่คิดแตกตาง / 
ทําแตกตาง คือคนที่แปลกแยก ตองกําจัดทิ้งไป แตรับฟงและเรียนรูใน
ความขดัแยงน้ัน เพราะอาจทาํใหเกิดการฉกุคิด และมองเหน็ขอผิดพลาด
ที่ตองแกไขได

มองคูขัดแยงเปน “มิตร” ไมใชศัตรู 
เมือ่มคีวามขัดแยงเกดิขึน้ ผูนาํตองหาทางจดัการความขัดแยงจะเกิด

ผลลัพธที่ดีตอทุกฝาย สิ่งสําคัญตองเริ่มจากการมองคูขัดแยงเปนมิตร 
ไมใชศัตรู เพราะความขัดแยงที่ทําใหเราเกิดความรูสึก โกรธ เกลียดชัง 
มองอกีฝายเปนคนผดิ อารมณทีฉ่นุเฉียวในขณะน้ันจะยบัย้ังความสามารถ
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ในการใชเหตุผล ทําใหเรามุงเอาชนะ และมักนําไปสูการใชความรุนแรง 
หรือใชวิธีที่ไมเปนธรรม ไมถูกตอง เปนการแกปญหาที่ “กอ” ปญหาตาม
มา ไมไดนําไปสูผลลัพธของการจัดการความขัดแยงที่ดีที่สุด

ผมมีจุดยืนทางความคิดวา “มีแตมิตร ไมมีศัตรู” แมอาจมีคนมองผม
เปนศัตรู แตผมจะมีความปรารถนาดีใหแกผูอื่นเสมอ ความคิดตั้งตนเชน
นี้ จะชวยใหสามารถจัดการความขัดแยงไดอยางดี เพราะจะชวยรักษา
ระดับความยุติธรรมและเที่ยงธรรมในใจ ปลอดจากอคติ ความลําเอียง
จากความโกรธ ความเกลียด ชวยใหมีสติมั่นคง ใชเหตุผลไดดี ไมหวั่น
ไหวไปตามอารมณ ทาํใหตดัสนิใจไดอยางถูกตอง ไดประโยชนตอทกุฝาย

1 เกรยีงศักดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2560). คนดสีรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. กรุงเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี,  หนา 92-93.

จัดการ “ปญหา” ไมไดจัดการ “คน” 
จําไววา เราจะแกปญหาความขัดแยงไดดี ถาเรา ‘ทําลายปญหา ไม

ทาํลายคน’ ในการแกไขความขดัแยง ตองมุงไปทีป่ระเด็นขดัแยง ประเด็น
ปญหา ไมไดมุงไปที่คนที่กอปญหา โดยคํานึงถึงผลลัพธที่เราตองการให
เกิดขึ้นจากการแกไขความขัดแยง  

ใชหลัก ‘แซนวิช’ เม่ือตองการโตแยง1  
ผูนําทีมควรมีศิลปะในการสื่อสาร เมื่อเห็นวามีบางคนในทีมกําลัง

สรางความขัดแยงและอาจกอใหเกิดปญหาในภาพรวม ในการส่ือสารโต
แยงตองระมัดระวัง การที่เราไปตอวาพฤติกรรมที่ไมดีของเขาตรง ๆ  อาจ
นาํไปสูการตอตาน ความขัดแยงทีร่นุแรงข้ึน จากประสบการณของผม ผม
จะใชวิธีสื่อสารที่เรียกวา ‘แซนวิช’ เพื่อจัดการปญหาที่เกิดขึ้น โดยในการ
สื่อสารจะแบงเปน 3 ชั้น (เหมือนแซนวิชที่ประกบกัน 3 ชั้น)
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ชั้นที่ 1 ขอบคุณในสิ่งดีที่เขาทํา ผมเชื่อวาทุกคนลวนมีทั้งสวนดีที่เรา
สามารถชื่นชมได ดังนั้น  กอนที่จะสื่อสารแสดงความไมเห็นดวย โตแยง
ขอเสนอของเขา ให ‘ขอบคุณ’ ในสิ่งดีที่เขาไดทําใหกับเรา ใหกับทีม เชน 
ขอบคณุในการแสดงความคดิเหน็ของเขา ขอบคณุในความตัง้ใจดี เปนตน

ตามดวย ชัน้ที ่2  โตแยงอยางนุมนวล จากน้ันคอยส่ือสารในประเดน็
ที่ตองการ เชน พูดตอไปวา “...แตความคิดนั้นอาจจะยังไมเหมาะสมที่จะ
นาํมาใชในตอนน้ี เพราะ...” ฯลฯ และอธบิายดวยเหตดุวยผล ไมใชอารมณ 
วาเพราะเหตุใด เพื่อใหเขาเปดใจรับฟง ขณะเดียวกัน ก็เปดโอกาสใหโต
แยง ดวยการรับฟงเหตุผลที่แตกตาง

จากนั้น ตามดวย ชั้นที ่3 หาขอสรุปทีด่ียอมรับรวมกัน พยายามนํา
ความคดิท่ีแตกตางมาบรูณาการรวมกัน เพ่ือใหไดขอสรุปท่ีดยีอมรบัรวมกัน 
ควรกลาวส่ิงดีที่เขามีและกลาวขอบคุณท่ียอมรับฟงและยินดีเปล่ียนแปลง
แกไข และใหกําลังใจในการทํางานเพื่อความสําเร็จรวมกันตอไป

การแกไขความขัดแยงในแตละเรื่อง อาจมีรายละเอียดและวิธีจัดการ

ความขัดแยงท่ีแตกตางกันไป แตผูนําทีมที่สามารถจัดการความขัดแยง

ไดด ี จะเร่ิมจากความคดิทีถ่กูตอง ไมใช ‘แตกตางตองแตกแยก’ แตมุงสราง 

‘ พลังเอกภาพ’ ทามกลางความแตกตางหลากหลายที่เกิดขึ้น



135

3.7

7 ขั้น สอนคนใหขอโทษ 
เพื่อ ‘แกไข’ ไม ‘แกตัว’

“ผิดแลว..ขอโทษ รีบแกไข ไดไปตอ
ผิดแลว..แกตัว มัวทดทอ ไปตอไมได”

“นีค่อืความผดิพลาดครัง้ย่ิงใหญ ผมขอยอมรับผิด และขอโทษ 
ผมเปนผูรเิริม่กอตัง้ ดงันัน้ผมจึงตองเปนผูรบัผดิชอบตอเหตุการณ
ที่เกิดขึ้น”

คาํกลาวยอมรับผดิของ  มารค ซคัเคอรเบริก ประธานคณะเจาหนาที่
บริหาร (ซีอีโอ) ของบริษัท เฟซบุก ผูใหบริการเครือขายสังคมออนไลน
ชื่อดังของโลก ในชวงตนของการเขาใหการกับคณะกรรมการรวมของ
วุฒิสภาสหรัฐฯ ที่กรุงวอชิงตัน ดี.ซี. เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2561 หลัง
เกิดกรณีอื้อฉาว บริษัท ‘เคมบริดจ อนาลีติกา’ นําขอมูลสวนตัวของผูใช
เฟซบุกกวา 87 ลานรายชื่อไปใชในทางมิชอบ โดยไมไดรับอนุญาต เพื่อ
ชวยเหลือนายโดนัลด ทรัมป ในการเลือกตั้งประธานาธิบดีเมื่อป 2559
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มารค ซัคเคอรเบิรก ยอมรับวาเปนความผิดของเขาเพียงผูเดียว ใน
ฐานะผูกอต้ังและซีอีโอ และไดกลาวปกปองพนักงานดวยวา “พนักงาน
ของเราไมไดมีสวนเกี่ยวของกับบริษัท Cambridge Analytica” พรอมทั้ง
รับปากวา จะดําเนินการแกไข เพื่อไมใหเกิดเหตุการณเชนนี้อีก

การกลาวขอโทษอยางจริงใจของเขา สงผลใหเมือ่กระบวนการไตสวน
จบลงในยกแรก ราคาหุนของเฟซบุคเพิ่มขึ้นเกือบรอยละ 5 เนื่องจากนัก
ลงทุนในตลาดหุนตอบรบักบัคาํชีแ้จงและการแสดงออกของซคัเคอรเบริก

…การรับผิด ยอมขอโทษ พรอมแกไข 
ยอมเรียกศรัทธาคืนมา

ตลอดเกอืบ 40 ปทีผ่านมา ผมไดสอนลูกศษิยและทีมงานใหตระหนกั
วา เมื่อทําผิดแลว หามปกปด แตตองกลายอมรับ กลาขอโทษ และให
ความผดิพลาดน้ัน เปนบทเรยีนเพือ่ไมกระทาํผิดซํา้ และจะใหบนัทกึไวใน
คูมือการทํางาน เพื่อใหคนอื่น ๆ  ในองคกรไดเรียนรู เพื่อไมใหใครกระทํา
ผิดแบบเดียวกันซํ้าอีก

กระบวนการขอโทษ เพื่อใหเกิดการเรียนรูและแกไขของผม แบงเปน 
7 ขั้นตอน ไดแก

กลาวขอโทษ ‘สวน’ ที่ตนทําผิด  
เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น สิ่งที่ทีมงานทุกคนตองตระหนักคือ 
หามแกตวั และ หามโยนความผดิ ไปใหผูอืน่หรอืขอจาํกดัตาง ๆ 

แตใหสํารวจความผิดพลาดที่เกิดขึ้นทั้งหมด ซึ่งความผิดใน 100% อาจ
เปนสวนที่เราประมาท เลินเลอ ไมตรวจงานใหรอบคอบ 10% อีก 90% 
อาจเปนความผิดพลาดจากปจจยัอืน่ ๆ ใหเราขอโทษในสวน 10% ของเรา

1 
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“ผมขอโทษในสวนท่ีผมไดกระทําผิดไป เพราะความประมาท
ไมตรวจงานอีกครั้ง ความผิดจึงเกิดขึ้น”

การเร่ิมตนยอมรับความผิดพลาดของตนดวยความจริงใจเชนนี้ 
เทากับเปนการเปดประตูทีจ่ะนําไปสูการเรียนรูจากความผิดพลาดน้ันรวม
กนั ซึง่ดกีวาการแกตวัหรอืโยนความผดิกนัไปมาแมจะรูสกึ ‘เสยีหนา’ บาง 
แตเราจะไมเสียงาน ไมเสียเพื่อนและไมทําใหผูนําเสียความรูสึกดี ๆ ที่มี
ตอเราไป

ชี้ความผิด ‘ครบ’ ทุกประเด็น 
ในฐานะที่เปนผูนําองคกร ผมมุงท่ีจะใหการผิดพลาดที่เกิดข้ึน
เปนบทเรียน เพ่ือทุกคนในองคกรจะเรียนรูรวมกัน จงึจําเปนตอง

ชี้ใหเห็นชัด ๆ วา ในเรื่องนั้นมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นตรงไหนบาง ไมเพียง
ในสวนของเราแตชี้ใหเห็นทีละประเด็นวา ผิดพลาดตรงไหน อยางไร 
เพราะเหตุใด ใครควรเปนคนรับผิดชอบ 

บอกทางแก ‘ปองกัน’ ไมใหผิดซํ้า 
ผมจะใหผูที่กระทําผิดและทีมงานที่เกี่ยวของชวยกันคิดหาทาง
แกปญหาเพ่ือปองกันไมใหความผิดพลาดในลักษณะเดียวกันเกิด

ขึ้นซํ้าเดิมอีก โดยใหหาทางออกที่เปนรูปธรรม เชน หากความผิดพลาด
เกิดขึ้นเพราะความประมาทไมตรวจงานใหรอบคอบ จึงกําหนดใหตอไป
ทุกครั้งกอนสงงาน หัวหนางานตองตรวจงานสองรอบ โดยมีลายเซนต
หัวหนางานกํากับ เปนตน

2

3
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กลาว ‘ขออภัย’ ผูที่เดือดรอนเพราะเรา 
สื่อสารดวยความถอมใจตอผูนําและผูที่ตองเดือดรอนเพราะ
ความผิดพลาดทีเ่ราทาํ ทัง้จากคําพดูและการกระทาํ ทัง้โดยต้ังใจ

และไมตัง้ใจ เพ่ือขอการยกโทษและไดรบักําลังใจในการเริม่ตนใหม อนัจะ
ชวยใหบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนไปอยางมีเอกภาพ มีความเปนพ่ี
นองและเปนเหมือนครอบครัวเดียวกันท่ีใหอภัยและใหโอกาสเร่ิมตนใหม
ไดเสมอ ขณะเดียวกัน ทุกคนก็จะไดรับการพัฒนาสูความเปนมืออาชีพ
จากการเรียนรูในความผิดพลาดรวมกัน

ถามให ‘มั่นใจ’วา ไดรับการอภัย 
การทํางานรวมกันอยางมีเอกภาพดวยพลังสามัคคี จําเปนที่ทุก
คนในทีมตองไมมีความรูสึกบาดหมางหรือแตกแยกกันอยูในใจ 

ดังนั้น ในการขออภัยจึงตองมั่นใจวาทุกคนท่ีเกี่ยวของใหอภัยจริง ๆ จึง
ตองถามชัด ๆ วา “(คุณ,เธอ,ทาน..)จะใหอภัยผมไดไหมครับ?” เพื่อ
ใหไดรับคําตอบที่ชัดเจนวา ได หรือ ไมได และเราอาจจะไดรับการเตือน
สติและคําแนะนําที่เปนประโยชนในการใชชีวิตและการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นตอไป

รับการอภัย และ ‘ไมรูสึกผิด’ ตอไป 
โดยธรรมชาติ คนทีท่าํความผดิพลาดสรางความเสียหายใหผูอืน่ 
ยอมเกิดความทอแทและหมดกําลังใจในการทํางาน ดังน้ัน 

ทางออกที่จะชวยใหมีกําลังใจในการทํางานตอไป จึงตองใหเขามั่นใจวาได
รับการใหอภัย และไดรับโอกาสเริ่มตนใหม ไมจําเปนตองมีความรูสึกผิด

4
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อยูในใจอีกตอไป จึงไมมีการตําหนิติเตียนหรือยกความผิดพลาดนี้มาเพื่อ
วากลาวอีก ชวยใหบุคคลนั้นมีกําลังใจในการทํางานตอไป

อธิบายสวนที่ถูก ‘เขาใจผิด’ 
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นอาจเกิดจากบุคคลอ่ืนหรือปจจัยอื่น ๆ 
เปนสวนประกอบดวย แตเราอาจถกูเขาใจผดิ อาจถกูตําหนหิรือ

ตอวาทั้ง ๆ ที่ในสวนนั้น เราไมไดเปนคนทํา ดังนั้น เราจึงควรใชโอกาสนี้ 
ขออธิบายในสวนท่ีอาจเกิดการเขาใจผิด  ซึง่ไมใชการแกตวั แตเพ่ือใหทกุ
คนเกิดความเขาใจท่ีถกูตอง เปนการปกปองตนเองอยางเปนธรรม เพราะ
ตนไมไดเปนตามที่ถูกกลาวหา

ผูนําที่ดีจะไมปลอยความผิดที่เกิดขึ้น แตจะจัดการทันที มิใชเพื่อ
ลงโทษคนกระทําผิด แตเพื่อใหตระหนักวาตนกระทําผิดตองยอมรับเพื่อ
ไมทาํผิดอีก และเพือ่ถอดบทเรียนการทาํผิดน้ันใหเปนประโยชนตอคนรุน
ตอ ๆ ไป ที่จะไมทําผิดซํ้าแบบเดียวกันอีกเปนครั้งที่สอง 

ความผิดเรื่องเดียวกันซํ้าสอง เปน ‘ความโงเขลา’ จากการไมเรียนรู 

ซึ่งผูนําท่ีมีหัวใจเพื่อสวนรวมยอมใหเกิดข้ึนไมได จึงจําเปนตองสอนใหทุก

คนในทมีเรียนรูกระบวนการขอโทษท้ัง 7 ขัน้ตอน เพือ่ใหรบีแกไข ไมตองเสยี

เวลาหรือเสียใจไปกับการแกตัว...
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เปนผูนํา ‘มืออาชีพ’ 
อยาเปนเพียง ‘อาชีพ’!!

สุภาษิตกานาบทหนึ่ง ไดกลาวเอาไวอยางนาฟงวา 

กองทัพแกะที่นําโดยสิงโต ยอมนําไปสูชัยชนะได แตกองทัพสิงโตที่
นําโดยแกะ...คงไมตองบอกวาจะนําไปสูอะไร...

ความแตกตาง คือ สิงโต มีศักยภาพที่จะเปน ผูนํา 
ไดมากกวา แกะ 

...สิงโตมีวิญญาณของนักลา นักสู มีความมุงมั่นในการจัดการกับ
เปาหมาย มีเขี้ยวเล็บ ความดุราย และความแข็งแรงวองไวของ
รางกายเปนอาวุธ...โอกาสเอาชนะเปนไปไดสูง

4.1

กองทัพแกะ
ที่นําโดยสิงโต

ยอมชนะกองทัพสิงโต
ที่นําโดยแกะ 
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...สวนแกะนัน้ ไมมเีขีย้วเล็บ สายตาไมด ีนาํใครไมเปน ไมไดเปน
นักลาเพราะกินแตหญาอยูในทุง...ยอมไมสามารถนําใครได

เรียกไดวา สิงโตเปนมืออาชีพมากกวาเมื่อเลนบทบาท ‘ผูนํา’

เปนความจริงที่วา ผูนํา คือ ผูที่กําหนด ความสําเร็จ หรือ ลมเหลว 
ของภารกิจที่ทําทั้งหมด 

...เราจึงจําเปนตองมี ผูนํามืออาชีพ ไมใช ผูนํามือสมัครเลน

การมผีูนาํมืออาชพียอมสรางความม่ันใจไดวา โอกาสความสาํเร็จน้ัน 
‘สูง’ กวาลมเหลวอยางแนนอน 

ยอนกลับมาถามพวกเราทุกคน ...ตอนน้ี เราทํางานแบบ ‘มอือาชีพ’ 
หรือทําเพียงเปน ‘อาชีพ’?

• เราสรางผลงาน ‘ดเีลศิ’ จนเปนทีย่อมรบั หรอื ทาํพอผาน ๆ 
ตามคาตอบแทนที่ไดรับ...

• เรารับผิดชอบงานอยางดี แมไมมีใครคุม หรือ ถาหัวหนา
ไมคุม ก็ไมกระตือรือรนที่จะทํา...

• เรายินดีทุมเททํางานใหสําเร็จ เพราะเห็นแกประโยชนสวน
รวม หรือ ถาสวนตัวไมไดประโยชน ก็ไมคอยอยากทํา...

• เราทํางานอยางมีเปาหมาย และมุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จ 
แมพบอุปสรรคปญหาก็จะพยายามหาทางแกไขจนลุลวง
หรือไม...
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คนที่ทํางานแบบมืออาชีพ จะแตกตางจาก คนที่ทํางานเปนอาชีพ 
มืออาชีพจะมุง ‘งาน’ แตคนทํางานเปนอาชีพจะมุง ‘เงิน’ หรือเพื่อแลก
เปลี่ยนผลตอบแทนที่ไดรับ

ในทกุองคกรยอมตองการคนทาํงาน ‘มอือาชพี’ มากกวา เพราะมัน่ใจ
ไดวาจะชวยสรางความเจรญิกาวหนาใหกบัองคกรได คุมคากบัคาตอบแทน
ที่จายไป และแนนอนวา โอกาสกาวหนาสูตําแหนงหัวหนา หรือผูบริหาร
ระดับสูง ๆ ขึ้นไปยอมมีมากกวา

ถาเราตองการเปนผูนําที่มีศักยภาพ เราจําเปนตองพัฒนาตนเองสู
การเปน ‘ผูนํามืออาชีพ’

ผูนําตองทํางานแบบ ‘มืออาชีพ’ ไมไดทําเปน ‘อาชีพ’...และไมไดทํา
แบบ ‘มือสมัครเลน’ โดยตระหนักวาการเปนผูนํา คือบทบาทหนาที่และ
ความรบัผดิชอบทีย่ิง่ใหญ เปนงานทีต่องทุมเทเสยีสละ ตองการคนท่ีจรงิจงั 
จริงใจ และเปนมืออาชีพที่พรอมนําสูความสําเร็จตามเปาหมายได

สํานวนจีนบทหนึ่ง กลาวไววา ระยะทางพิสูจนมา กาลเวลาพิสูจนคน 
ระยะทางยิ่งยาวไกล ยิ่งทําใหรูวามาที่เราควบไปนั้นมีกําลังมากนอยเพียง
ใด เวลาที่ผานไปจะทําใหเราเห็นตัวตนของคน ๆ นั้นอยางถองแทวาเปน
เชนไร... หากเปรียบกับการทํางาน อายุงานที่ผานไป จะเปนเครื่องพิสูจน
ความเปนมืออาชีพของบุคคลนั้นวามีมากนอยเพียงใด

คนทํางานที่ตองการความกาวหนา ไมวาจะอยูในสาขาวิชาชีพ หรือ
บทบาทหนาที่ใด ตองพัฒนาใหทํางานอยางมืออาชีพ ไมควรทํางานเปน
เพียงอาชีพ หรือมุงทําเพื่อแลกผลประโยชนตอบแทนเทานั้น แตตองตั้ง
เปาพัฒนาตนเองใหทํางานเกงขึ้น เร็วขึ้น ดีขึ้น ผิดพลาดนอยลง สรางผล
งานที่มีคุณคาสูงขึ้น ตามอายุการทํางานที่เพิ่มขึ้น
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มืออาชีพ คืออะไร?
ความเปนมืออาชีพ ( professionalism) มาจากคําวา Professional 

(การประกอบอาชีพ) กับคําวา   ism (ภาวะ) เมื่อรวมกันจึงหมายถึง วิธี
การดําเนินพฤติกรรมที่มีคุณภาพเหมาะสมตอวิชาชีพน้ัน หรือมีความ
เชี่ยวชาญชํานาญในอาชีพนั้น 

 ความเปนมืออาชีพ (professionalism) จงึหมายถงึ การมีความรอบรู 
เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน 

ในมุมมองของผม ผมนิยาม ความเปนมืออาชีพ (professionalism) 
วาหมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน 
สามารถปฏิบตังิานไดตามมาตรฐานอยางถกูตอง มไีหวพรบิในการจดัการ
แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยํา และลงมือทําอยางจริงจัง มุงมั่นตั้งใจ
ใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด

เมื่อวันที่ 17 กรกฎาคม 2557 เกิดเหตุโศกนาฏกรรม เครื่องบิน
มาเลเซีย แอรไลน เที่ยวบิน MH17 ถูกขีปนาวุธยิงตก ขณะอยูเหนือนาน
ฟายูเครน ขณะเดินทางจากกรุงอัมสเตอรดัมของเนเธอรแลนด ไปยังกรุง
กัวลาลัมเปอร ประเทศมาเลเซีย เปนผลใหผูโดยสารและลูกเรือเสียชีวิต
ยกลํา 298 คน 
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จากการสอบสวนโดยเจาหนาท่ีหนวยขาวกรองสหรัฐฯ สรุปสาเหตุ
วา ถูกยิงตกโดยพวกกบฏแบงแยกดินแดนในยูเครนที่ ‘ขาดการฝกฝน’ 
เพราะไมสามารถแยกแยะความแตกตาง ระหวางลักษณะของ เครือ่งบินรบ 
กับ เครื่องบินพาณิชย คิดวาเปนเครื่องบินรบ จึงยิงผิดไป ทั้ง ๆ ที่เปน
เรื่องพื้นฐานเพราะเครื่องบินทั้งสองแบบนั้นแตกตางกันชัดเจน และยังยิง
ดวยขีปนาวุธซึ่งเปนอาวุธรายแรงที่ตองฝกฝนอยางชํานาญจึงใชได

 “คําอธิบายท่ีนาจะมีเหตุผลมากท่ีสุดก็คือ มันเปนความผิดพลาด 
และขีปนาวุธถูกยิงโดยกลุมคนท่ีขาดการฝกฝน แตกลับมาใชระบบที่
จําเปนตองมีความเชี่ยวชาญและผานการฝกฝนมาเปนอยางดี”1

คํากลาวของเจาหนาที่หนวยขาวกรองสหรัฐฯ ขางตน สรุปใหเห็นถึง
ความไมเปนมืออาชีพ ซึ่งสงผลเสียหายรายแรง...ผูโดยสารและลูกเรือ 
298 คนเสียชีวิต ทั้งหมดเปนผูบริสุทธิ์!!

นี่คือ ผลของการกระทําของคนที่ไมเปนมืออาชีพ...  

1  ไทยรฐัออนไลน. (23 กรกฎาคม 2557). ขาวกรองมะกนัเชือ่ 'MH17' ถกูยงิจากความผดิพลาด. (ออนไลน), เขา
ถงึไดจาก https://www.thairath.co.th/content/438234

คนที่ทํางานแบบไมมืออาชีพ ยอมสรางความเสียหาย
...อาจจะมากหรือนอยแตกตางกัน

โดยเฉพาะอยางย่ิงคนทีเ่ปนผูนาํในองคกรใดหากมี ผูนาํมอือาชพี จะ
เห็นความแตกตางอยางชัดเจน เม่ือเทียบกับ ผูนํามือสมัครเลน สังเกตได
จาก 
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...ความสามารถในการนํา 

...ความจริงจังในการนํา 

...และความสําเร็จจากการนํา 

ตัวอยาง เจฟฟ เบซอส (Jeff Bezos) …ผูนํามืออาชีพ
ในป ค.ศ. 2009 นติยสาร Time ไดจดัอนัดบัให  เจฟฟ เบซอส (Jeff 

Bezos) ผูกอตั้ง Amazon.com  เปนหนึ่งในบุคคลที่ทรงอิทธิพลของโลก 
จากการบกุเบิกธุรกิจรานหนงัสือออนไลนและรปูแบบการอานท่ีลํา้ยุคโดย
ยกยองให  Kindle เปนนวัตกรรมเทียบชั้น กับการประดิษฐแทนพิมพของ
โยฮันเนส กูเตนเบิรก 

กอนป ค.ศ. 2000 Amazon.com เปนรานหนังสือออนไลนที่ใหญ
ที่สุดในโลก แต เจฟฟ เบซอส รูดีวา ถายึดติดอยูกับความสําเร็จเดิม ๆ 
ทําแบบเดิม ๆ จะไมสามารถอยูรอดได

ในป 2000 เกิดฟองสบูของธุรกิจดอทคอม บริษัทที่ใชอินเทอรเน็ต
เปนฐานจํานวนมากตองลมหายตายจากไป ซึ่ง Amazon.com ก็ประสบ
กบัปญหาเชนเดยีวกัน ราคาหุนของบริษทัจากทีม่มีลูคา 106 ดอลลาร ใน
ป ค.ศ. 1999 ลดลงเหลือเพียง 41.50 ดอลลารในเดือนกันยายน ป ค.ศ. 
2000 

เจฟฟ เบซอส ตัดสินใจปรับโครงสรางบริษัทใหม โดยปลดพนักงาน
ออกถึง 1,300 คนในเดือนกุมภาพันธ ป ค.ศ. 2001 และปรับกลยุทธ
ทางการตลาด จากเดิมขายเพียงหนังสือ ปรับเปนรานขายของออนไลน 
โดยมีเปาหมายใหบริษัทของเขาเปน “รานขายสินคาทุกอยางที่ใหญที่สุด
ในโลก”  
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การตัดสินใจปรับตัวนับวาประสบความสําเร็จ ในการบริหารธุรกิจ
เวบ็ไซตขายของออนไลนทีค่นทัว่โลกรูจกัมากทีส่ดุในโลก  ในป ค.ศ. 2008 
นิตยสารดานการขาวอยาง U.S. News & World Report ยกใหเขาเปน
หนึ่งใน American’s Best Leaders 

เขาไดกลาวไวอยางนาฟงวา “เรามีแนวคิดหลกั 3 ประการท่ีอเมซอน
ยึดมั่นมาตลอด 18 ป และเปนเหตุผลใหเราประสบความสําเร็จ นั่นคือ 
ใหลูกคามากอน สรางสิ่งใหม และตองอดทน”2

การบริหารงานและนําทิศทางองคกรของ เจฟฟ เบซอส เรียกไดวา 
มีความเปนมืออาชีพ กลาวกันวา เขาเปนผูบริหารที่ใสใจในทุก ๆ ราย
ละเอียดของทุกข้ันตอนในการดําเนินธุรกิจ เขาเปนคนท่ีแนวแน ตัดสินใจ
แกปญหาอยางรอบคอบและรวดเร็ว มีความคาดหวังตอพนักงานวา 
โครงการเตรียมงานตาง ๆ ตองเสร็จภายในเวลาอันรวดเร็วและตองมี
ประสิทธิภาพสูง

ทีส่าํคัญ เขาเปนคนท่ีมวีสิยัทัศน กลาท่ีจะตัดสินใจเปล่ียนแปลง และ
ริเริ่มทําสิ่งใหม ๆ ไมยึดติดกับความสําเร็จเดิม ๆ โดยมองการณไกลไป
ถึงธุรกิจระดับจักรวาล เขากอต้ังบริษัท Blue Origin ขึ้น เพ่ือพัฒนา
โครงการจรวดขนสงยานอวกาศแบบวงโครจรต่ํา ใหเปนธุรกิจการบินอวกาศ
และการทองอวกาศในอนาคต 

ผูนํามืออาชีพมีแนวโนมนําคน นําภารกิจ นําองคกรบรรลุเปาหมาย 
สรางผลงานท่ีมีผลลัพธไดมากกวา ใชความรูความคิดสติปญญาอยาง
รอบคอบครบถวนทําใหตัดสินใจผิดพลาดนอยกวา ฟนฝาวิกฤตอุปสรรค

2  Justin Bariso. Jeff Bezos Just Shared His 3-Step Formula for Success--and It's Absolutely Brilliant 
(Online), Retrieved from https://www.inc.com/justin-bariso/amazon-jeff-bezos-healthcare-formula-success-
1-sentence.html
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ปญหาตาง ๆ ไดดีกวา สรางแรงบันดาลใจปลุกพลังทีมงานไดแรงกวา 
กระตือรือรน มุงม่ันสูเปาหมาย อยางไมยอทอลมเลิกระหวางทางได
มากกวา มีความรับผิดรับชอบสูงกวา และเห็นแกประโยชนสวนรวม เสีย
สละ ไมเห็นแกตัวไดเหนือกวา ฯลฯ และแนนอนวา จะนําองคกรประสบ
ความสําเร็จอยางยั่งยืนไดมากกวา

ผมไดนําเสนอไววา ผูนํามืออาชีพ จะมีลักษณะสําคัญ คือ มีความรู 
มีความเชี่ยวชาญ มีมาตรฐาน มีจริยธรรม มีความทุมเทจริงจัง และมีผล
งานเปนที่ประจักษ

ผูนํามืออาชีพตองมีความเปนผูนําในวิชาชีพ (Professional leader) 
มีความรูความเขาใจในศาสตรของวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพเปน
อยางดี มีความสามารถในการประกอบวิชาชีพจนมีความชํานาญการหรือ
เช่ียวชาญ เคล่ือนคนและงานไดอยางมีประสิทธิภาพมีประสิทธิผลรวดเร็ว
แมนยํา สามารถจัดการปญหาภายในภายนอก และแกปญหาเฉพาะหนา
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ คาดการณและปองกันกอนเกิดปญหาได และ
ตดัสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสมในภาวะวิกฤตได กลาปรับตัวเปลีย่นแปลง
ริเริ่มสิ่งใหม ๆ ได มีมาตรฐานและรักษามาตรฐาน มีความมุงมั่นทุมเท 
และสรางผลงานจนเปนที่ประจักษ เปนที่ยอมรับของทีมงาน ผูที่ประกอบ
วิชาชีพในแวดวงวิชาชีพนั้น ๆ ตลอดจนคนทั่วไปวา เปนมืออาชีพอยาง
แทจริง

ผูนํามืออาชีพ เริ่มจากการพัฒนาตนเองใหเปน มืออาชีพ...

ดังนั้น ในสวนของคนทํางานทุกคน เราจําเปนตองพัฒนาตนเองให
ทํางานแบบมืออาชีพ เพื่อใหพรอมกาวสูการเปนผูนํามืออาชีพ โดยคนที่
ทํางานแบบมืออาชีพ จะมีองคประกอบที่โดดเดนครบ 6 ประการ ไดแก 

¿ มีความรูและรอบรู ถาไมมีความรูเปนมืออาชีพไมได เราอยู
ในสายงานใดตองรูจริง รูลึกซึ้ง รูสุดพรมแดนความรูในขอบขายงานที่ทํา 
ไมเพียงมีความรูแตมีความรอบรู รูกวาง รูไกล ในเรื่องตาง ๆ ที่สามารถ
นํามาประยุกตใชในงานไดอยางเหมาะสม  

¿ มคีวามเชีย่วชาญชาํนาญ มอือาชีพมกัจะเปนพวกม ี‘ชัว่โมง
บนิสงู’ มปีระสบการณในการทาํงานนัน้ ๆ   มาอยางชํา่ชอง ผานการเรยีน
รูจากการลองผิดลองถูก ความผิดพลาดลมเหลว เรียนรูสิ่งใหม ๆ อยาง
รอบดาน จนเกดิความเช่ียวชาญชาํนาญ เปนผูมคีวามสามารถในระดบัสูง 
ทําคลอง ทําเร็ว ทําถูกตอง มีเทคนิควิธีที่ยอดเยี่ยม 

¿ มีมาตรฐาน มืออาชีพจะมีทักษะในการปฏิบัติงานเปนอยางดี  
ทาํงานมปีระสิทธิภาพ รวดเรว็แมนยํา สามารถสรางงานไดมคีณุภาพตรง
ตามมาตรฐาน หรอืสงูกวามาตรฐาน จนเปนทีป่ระจักษ ไดรบัการยอมรบั
ในแวดวงวิชาชีพนั้น ๆ วา เปนมืออาชีพอยางแทจริง 
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¿ มจีรยิธรรม มอือาชีพจะไมทาํลายตนเองดวยการละเมิดจรรยา
บรรณ เพราะรูวามันเปนการทําลายอนาคตทีเ่หลอืของตนเอง จงึเปนพวก
ทีย่ดึม่ันในจรรยาบรรณวชิาชพี ดวยจติสํานึกผิดชอบชัว่ดี เห็นแกประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว

¿ มีความทุมเทจริงจัง มืออาชีพจะเปนคนที่มุงผลสัมฤทธิ์ มี
เปาหมายชัด ยุทธศาสตรชัด วิธีการชัด และเปนคนท่ีกระตือรือรน ทุมเท
ทําอยางจริงจัง มีความรับผิดชอบ มุงมั่นสูเปาหมาย ไมยอทอลมเลิก
ระหวางทาง เพื่อใหไดผลลัพธออกมาตามเปาหมาย  

¿ มผีลงานเปนท่ีประจกัษ ถาไมมผีลงานแสดงวา ยงัไมมอือาชีพ 
มืออาชีพตองมีผลงานที่มีผลลัพธตามเปาประสงค และตองเปนผลงานที่ 
‘ดีเลิศ’ ไมใชออกมาแบบพอผาน จึงสะทอนความเปนมืออาชีพไดอยาง
แทจริง

หากคนทํางานทุกคนใชเวลาทํางานทุกวัน พัฒนาความเปนมืออาชีพ 

- รูมากขึ้น รูลึกขึ้น เชี่ยวชาญมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้น จริยธรรมสูงขึ้น 

ทุมเทจริงจังมากขึ้น และสรางผลงานที่ทรงคุณคามากยิ่งขึ้น ยอมเทากับ

เปนการสราง ‘มูลคาเพ่ิม’ ใหตนเอง ในฐานะมืออาชพีท่ีพรอมจะกาวข้ึนเปน 

‘ ผูนํามืออาชีพ’ ไดในอนาคต
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ในชวงที่สิงคโปรเพิ่งแยกตัวจากมาเลเซีย  ลี กวนยู 
เพ่ิงไดดํารงตําแหนงเปนนายกรัฐมนตรีสมัยแรก ตอน
นั้น เขาพูดไดแตภาษาอังกฤษ ไมสามารถพูดภาษาจีน
กลาง และภาษามลายูได ซึ่งเปนอุปสรรคตอการเขาถึง
ประชาชน 

ลี กวนยู ตัดสินใจใชความพยายาม 3 ปในการเรียนภาษาจีนกลาง 
ภาษาจนีทองถิน่ และภาษามลาย ูจนสามารถส่ือสารกบัประชาชนทองถิน่
ไดในภาษาของคนสิงคโปรแตละกลุม

เขาวิเคราะหและคาดการณวา การทําเชนน้ีจะทําใหเขาไดรบัชัยชนะ
ทางการเมือง และเปนเชนนัน้จริงๆ  เรยีกไดวาเปนความพยายามท่ีคุมคา 
เพราะเขาสามารถสื่อสารกับคนกลุมตาง ๆ เกิดความใกลชิด รับรูและ
เขาใจมุมมองตาง ๆ ของประชาชนมากขึ้น ซึ่งชวยใหเขาประสบชัยชนะ
ในการแขงขันทางการเมืองกับพรรคคอมมิวนิสตในขณะนั้นซึ่งมีขอได
เปรียบอื่นอยูหลายดาน

4.2
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ความแตกตางระหวางผูนาํท่ี เกง กบั ไมเกง มกัจะวดักันตรงท่ีความ
สามารถในการหลบหลีกและรบัมือกับปญหา ผูนาํท่ีเกงจะแกปญหาไดตรง
จดุเพราะวเิคราะหสาเหตุไดแมนยาํ คาดการณอนาคตและวางแผนรบัมอื
ไดทัน 

ผมกลาวเสมอวา ผูนําประเทศที่ดีตองรูจักตนขาวทุกตน โดยไม
ตองลงไปปลูกเอง... ผูนําไมตองลงไปทําเองทั้งหมด แตตองรูวาทั้งหมด
เปนอยางไร ตองมองเห็นภาพรวมทัง้หมดขององคกร รูวาใครทาํอะไร เพือ่
อะไร รูวาสถานการณตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นจะสงผลกระทบอยางไร รูวาปญหา
ทีเ่กดิขึน้จะแกไขอยางไร รูวาอนาคตอาจเกิดอะไรขึน้ และจะเตรยีมพรอม
รับมืออยางไร... 

ความสามารถในการวิเคราะห คาดการณ และแกไขปญหา จึงเปน
ความสามารถอกีประการหนึง่ทีผู่นาํจาํเปนตองมี และเปนเร่ืองท่ีคนทํางาน
ทุกคนจําเปนตองพัฒนา เพื่อใหพรอมกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น อยูในฐานะ
หัวหนางาน ผูบริหารงานมืออาชีพในอนาคต  โดยพัฒนาความสามารถ
ในเรื่องตอไปนี้

Kความสามารถในการวิเคราะหปญหา 
– รูจริง แกตรงจุด

เราตองมองสิ่งตาง ๆ รอบตัวอยางลึกซึ้ง ตองรูจักวิเคราะหหาเหตุ
และผลที่แทจริง คนหาสาเหตุของปญหาไดอยางแมนยํา มองทุกสิ่งที่
ปรากฏตอหนาไดอยางไมเช่ือทันทีหรือดวนสรุปในสิ่งท่ีไดเห็นหรือไดยิน
อยางมีอคติ แตวิเคราะหหาเหตุผล ที่มาท่ีไป สามารถจําแนกแจกแจง 
แยกแยะองคประกอบตาง ๆ เห็นความเกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงของภาพรวม
ทั้งหมด เพื่อใหเขาใจกระจางในเหตุปจจัยที่แทจริง และสามารถจัดลําดับ
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ความสาํคญั ความจาํเปนเรงดวน เพือ่แกปญหาไดตรงจุด รวมทัง้ สามารถ
คาดคะเนผลกระทบที่เกิดตามมาในปจจุบัน และในอนาคตได

เราคงจําไดในยุคหนึ่ง สมารทโฟนยี่หอ Blackberry ไดรับความนิยม
เปนอยางสูง ครองสวนแบงตลาดสมารทโฟนในสหรัฐไดเกือบครึ่ง แต
ภายในปเดยีวหลงัจากแอปเปลเปดตวัไอโฟนในป 2007 สวนแบงการตลาด
ของ Blackberry ในสหรัฐฯ รวงลงจากรอยละ 44  เหลือเพียงรอยละ 9 
และหุนบริษัทรวงลงไปถึงรอยละ 70 ในเวลาแคเพียงหนึ่งป สาเหตุหลัก
มาจากการที่  จิม บาลสิลี่ (Jim Balsillie) ซีอีโอของ RIM (Research In 
Motion) บริษัทผูผลิต Blackberry ปรับตัวชาเกินไป แทนที่จะรีบหาทาง
รับมือกับคูแขงอยางไอโฟน ซึ่งหากวิเคราะหและคาดการณยอมเห็นแนว
โนมการเปนคูแขงที่นากลัว แตซีอีโอคนนี้กลับเพิกเฉย และมัววุนวายอยู
กับการพยายามซื้อทีมฮ็อคกี้...ซึ่งไมใชเรื่องสําคัญในเวลานั้นเลย

ผลที่เกิดขึ้น แมวา จิม บาลสิลี่ จะแสดงความรับผิดชอบตอความ
บกพรองในหนาที่ ดวยการลาออก แตชื่อสมารทโฟน Blackberry ไมเคย
หวนกลับคืนสูตลาดไดอีกเลย...

คนทํางานที่ตองการพัฒนาตนเองเปนผูนําจึงตองฝกเปนนักคิด
วิเคราะห คิดวิพากษ ตองเปนผูที่ไมเชื่อหรือตัดสินสิ่งใดอยางงาย ๆ แต
ตองเปนคนที่ชางสังเกต ชางสงสัย เปนนักตั้งคําถามที่ดี ใหความสนใจใน
รายละเอียด เก็บขอมูลตาง ๆ ใหครบ และตองเรียนรูที่จะนําเทคนิควิธี
ตาง ๆ เพื่อชวยในการวิเคราะห สืบคน เพื่อใหสามารถคนพบความจริง
และแกไขที่ตนตอของปญหาได  
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Kความสามารถในการคาดการณปญหา 
– รูกอน ปองกันได 

เราตองบอกกับตนเองเสมอวา ‘อยามีปญหาโดยไมจําเปน’ ตองไม
รอใหปญหาเกิดกอนคอยตามแกไข แตคาดการณลวงหนาเสมอวา อาจ
เกิดปญหาใดข้ึนบาง และหาวธิีแกไขไวลวงหนา หรือเตรียมการปองกันไว 
โดยคาดการณจากภารกจิทีท่าํอยู คาดการณแนวโนมดานตาง ๆ  สถานการณ
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ทั้งในองคกร ในสังคม และในโลก ประเมินเปรียบเทียบ
วาอาจสงผลกระทบตอองคกรอยางไร  ถาเรายงัคงทาํอยางน้ีตอไปเรือ่ย ๆ 
จะเกิดอะไรขึ้น แนวโนมที่อาจเกิดขึ้นจะมีผลตอเปาหมายและการทํางาน
ของเราหรอืไม ตองปรบัปรงุเปลีย่นแปลงอยางไร เพือ่ปองกนัปญหาทีอ่าจ
เกิดขึ้นจริง 

เราควรฝกทักษะการคิดเชิงอนาคต ตองไวตอสถานการณและการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในบริบทตาง ๆ คาดการณแนวโนมและผล 
กระทบท่ีอาจเกดิขึน้อยางสมเหตุสมผล ตองไมปลอยใหการทํางานผานไป
เรือ่ย ๆ  ตามความเคยชนิ ตัง้คาํถามเสมอวา “ถาเกดิ...ขึน้ จะทาํอยางไร?” 
“ถา...ไมเปนไปตามแผน จะทาํอยางไร?” ฯลฯ ตองกระตอืรอืรนและพรอม
ที่จะปรับตัว เปลี่ยนแปลงสูสิ่งที่ดีกวาเสมอ 

Kความสามารถในการตอบสนองปญหา 
– รูวิธีแกไข ไมแกตัว 

เมื่อปญหาเกิดขึ้นจะหาทางแกไขทันที ไมปลอยทิ้งไว โดยคิดวาเวลา
จะเยียวยาปญหาน้ันเอง ไมเสียเวลาบนตอวา หรือกลาวตําหนติิเตียน แต
ตองตอบสนองปญหาอยางรวดเรว็ พยายามหาทางเลอืกทีด่ทีีส่ดุในการแก
ปญหาใหหมดไป ดวยความสงบ มีสติ มีเหตุผล ไมตื่นตระหนก ไมใช
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อารมณพาไป โดยรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของไวดวยกันอยางรวดเร็ว 
วิเคราะหลงรายละเอียดอยางรอบคอบ และพยายามหาทางเลือกตาง ๆ 
ทีห่ลากหลาย ประเมนิผลกระทบผลด-ีผลเสยีในแตละทางเลอืก และเลอืก
การตัดสินใจที่ดีที่สุด

คนทํางานจึงควรฝกทักษะการคิดเชิงกลยุทธ ตองมั่นใจวาทางเลือก
ที่ตัดสินใจนั้น ถูกตองเหมาะสม คงเสนคงวา ตองมใีจที่เปดกวาง รับฟง
คําแนะนํา ขอคําปรึกษาจากคนกลุมตาง ๆ มีการใชเทคนิควิธีตาง ๆ เขา
มาชวย มคีวามสามารถในการประเมินปจจยัสภาพแวดลอมอยางครบถวน 
ทั้งภายในและภายนอก ทั้งในอดีต ปจจุบัน และอนาคต เพื่อตอบสนอง
ตอปญหาที่เกิดขึ้นอยางอารยะแทจริง 

คนเกงจะไมสรางปญหา ไมสะสมปญหา และไมเสยีเวลาบนตอวาปญหา 

แตมคีวามสามารถในการวิเคราะห คาดการณ และแกปญหาตาง ๆ ทีเ่กดิขึ้น

ไดอยางมีประสิทธิภาพ
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4.3

ผูนําตองมุง ผลลัพธ 
ไมเพียง ผลผลิต

 ..ผูนําไมไดมีไวเพื่อรักษาสภาพ แตมีเพื่อทําใหเปาหมายสําเร็จ
 และผูนําที่สรางแตผลผลิต โดยไมคํานึงถึงผลลัพธ 

เรียกไดวาเปน ‘ผูนําที่ลมเหลว’

ผูนําตองเปนคนที่มุงผลสัมฤทธิ์สูเปาหมายสูงสุดของงาน ทุกงานที่
ทําไมเพียงสรางผลผลิต (output) แตตองมีผลลัพธ (outcomes) สําเร็จ
ตามเปาประสงคที่กําหนดไว

การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การมุงผลสําเร็จของงานใหบรรลุตาม
เปาประสงคที่วางไว หรือ การปฏิบัติงานที่เนนผลลัพธ (outcomes) เปน
หลัก ไมเพียงทําใหเกิดผลผลิต (outputs) เทานั้น



159

ผูนํา กับ การพัฒนาตนเอง 4

ผลผลิต หมายถงึ ผลงานทีเ่กดิจากการดําเนนิกจิกรรมตามเปาหมาย 

สวน ผลลัพธ หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นตามมา หรือ ผลกระทบที่เกิด
จากผลผลิต บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม

ความแตกตางระหวาง ผลผลิต กับ ผลลัพธ เชน..

...หลายหนวยงานสงบุคลากรเขาอบรมไดตามเปาหมาย (มี
ผลผลิต) แตกลับมาก็เหมือนเดิม ไมไดนําสิ่งที่เรียนรูมา
ประยุกตใชใหเกิดประโยชน (ไมมีผลลัพธ) 

...ควบคุมใหทํางานประจําแบบเดิม ๆ ใหเสร็จ (มีผลผลิต) โดย
ไมไดดูวางานนั้น ไมไดชวยทําใหวิสัยทัศนที่วางไวเขาใกลความ
จริงแตอยางใด (ไมมีผลลัพธ) เปนตน

...ปลูกบานได 1 หลัง เปน ผลผลิต และถาบานหลังดังกลาวนา
อยู มีอากาศถายเทไดสะดวก เรียกวาเปนผลลัพธ 

...ซอมถนนได 5 กิโลเมตร เปนผลผลิต และถนนสายนั้นทําให
ประชาชนไดรับความสะดวกในการเดินทางจากการซอมแซม 
เปนผลลัพธ  

....

ผูนําที่สรางผลผลิตของงานไดมาก ไมไดหมายความวา เปนผูนําที่
ประสบความสําเร็จ เพราะไมไดมุงผลสัมฤทธิ์ 

ผูนําขยันแตขาดสติปญญา อาจทําใหทีมงาน
..ทํางานมาก..แตเกิดผลนอย 
ลงแรงมาก..แตเหนื่อยเปลา 

ทําสําเร็จทุกงาน..แตไมไดเนื้อหาสาระที่แทจริง 
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À ‘โกดัก’ ลมเหลวเพราะหมดยุค..
มีผลผลิต แตไมมีผลลัพธ จึงปราศจาก ผลสัมฤทธิ์

1  โพสตทเูดย. (5 มกราคม 2555). โกดกัสอเจงหลงัขาดทนุยบั 6 พนัลาน. (ออนไลน), เขาถงึไดจาก https://
www.posttoday.com/world/130455 .

ทกุคนคงคุนเคยกบั “บริษทั อสีแมน โกดกั (Kodak)” บริษทัผูบกุเบกิ
ฟลม และกลองถายรูปมานานกวา 133 ป ในป 2554 บริษทัขาดทนุหนกั
ถงึ 222 ลานเหรยีญสหรฐั (ราว 6.6 พนัลานบาท) ซึง่นับเปนการขาดทนุ
เปนไตรมาสที่ 9 ติดตอกัน ในเวลา 3 ป1 และลมละลายในที่สุด  

การที่โกดักตองกลายเปนยักษที่ออนแรง สวนหนึ่งเกิดจากความยึด
ติด ยึดมั่นตอความสําเร็จของธุรกิจฟลมในอดีต แทนที่จะรีบปรับตัวเขาสู
ยุคดิจิทัลกลับนิ่งนอนใจและความประมาท ทั้ง ๆ ที่หากรีบปรับตัวตั้งแต
ในระยะแรก อาจรกัษาความเปนผูนาํไวได แตในตอนแรกกลบัประเมนิวา 
กลองดิจิทัลราคาแพงมาก (รุนแรก ๆ ในยุคนั้น) คนธรรมดาจะไมสนใจ
ซื้อ จึงมุงผลิตกลองแบบเดิม  การตัดสินใจท่ีผิดพลาดสงผลใหขาดทุน
สะสมตอเนื่อง ในที่สุดไมสามารถทัดทานกระแสโลกได แตเมื่อเริ่มยอม
และปรับตัวผลิตกลองดิจิทัล ก็เรียกไดวา สายเกินไป เพราะไมสามารถ
รื้อฟนชื่อเสียงและความสําเร็จในอดีตขึ้นมาได..

นีค่อืตวัอยางของผูนาํทีต่ดัสนิใจผดิ สรางผลผลติทีไ่รผลลัพธจงึไมได
ผลสัมฤทธิ์ตามที่มุงหวัง

ในทางตรงกันขาม หากยอนดูประวัติบริษัท อินเทล (Intel) บริษัท
ผลิตชิพสารกึ่งตัวนําที่ใหญที่สุดในโลก ความยิ่งใหญเกิดจากการกลา
เปลีย่นแปลง ในอดตีอินเทลเคยประสบปญหาการผลติ memory chip ซึง่
เปนสนิคาหลัก แตกลบัผลิตไมทนัความตองการของตลาด สงผลใหสนิคา
จากบริษัทญี่ปุนตีตลาดอยางหนัก จนประสบภาวะขาดทุน  
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 แอนด้ี โกรฟ ผูกอต้ัง ในฐานะผูนาํองคกร จงึพยายามหาวธิแีกปญหา 
วนัหน่ึงเขาไดตัง้คาํถามกบั  กอรดอน มวัร ผูรวมกอตัง้วา “ถาวนันีเ้ราสอง
คนถูกไลออก แลวคณะกรรมการแตงตั้งซีอีโอคนใหมเขามา คิดวาเขาจะ
แกปญหานี้ใหกับบริษัทอยางไร?”

คําตอบของ มัวร คือสิ่งที่โกรฟคิดไมถึง “เขาคงเลิกผลิต memory 
chip” 

คนทั่วไปอาจจะคิดวา...ใครจะกลาเลิกผลิตสินคาที่เปน “ตัวหลัก” 
ของบริษัท?

แตสิ่งที่มัวรทํา คือ สั่งเลิกผลิต memory chip ตามคําแนะนําทันที 
และหันมาริเริ่มพัฒนา  micro-processor แทน2 

การตดัสนิใจในครัง้นี ้สงผลใหอนิเทลฟนขึน้มาย่ิงใหญไดอกีครัง้ ผูนาํ
ตองกลาเปลี่ยน กลาปรับ กลาริเริ่มสิ่งใหม ๆ โดยมองไปขางหนา และ
เลือกทําในสิ่งที่คาดวาจะสรางผลสัมฤทธิ์ไดมากกวา

หากจะวิเคราะหความแตกตางระหวาง ผูนําที่มุงสรางผลสัมฤทธิ์ 
กับ ผูนําที่มุงสรางผลผลิต 

ผูนําทีมุ่งสรางผลสัมฤทธิ์...

• มองเห็นภาพใหญ มองไกลในอนาคต
• กลาเปลี่ยนแปลง กลาทําสิ่งใหม
• ตั้งเปาวิสัยทัศนชัดเจน

• ถายทอดวิสัยทัศนทําความเขาใจ

2  Michael S. Malone. (2014). The Intel Trinity: How Robert Noyce, Gordon Moore, and Andy Grove 
Built the World's Most Important Company. Harper Business.
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• แปลงสูแผนปฏิบัติ ตั้งเปาประสงคของผลลัพธ
• ดําเนินการตามเปาประสงค
• ประเมินตามทําตัวชี้วัดผลลัพธ
• ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง เปามุงผลลัพธ

สวน ผูนําทีมุ่งสรางผลผลิต...
• ไมมองภาพใหญ มองใกลในองคกร
• มุงทํางานประจําใหสําเร็จ
• เปาหมายตอเนื่อง ไมมีวิสัยทัศนใหม
• ตั้งเปาผลผลิต 
• มุงผลิตตามเปา
• ประเมินตามตัวชี้วัดผลผลิต
• ทําตามกฎเกณฑความเคยชินเดิม ๆ 

การพัฒนาตนเองเพื่อกาวสูการเปนผูนําในอนาคต จึงจําเปนตอง
ฝกฝนตนเองใหเปนผูนําที่มุงผลสัมฤทธิ์ หรือผลลัพธที่เกิดขึ้นจากงาน 

โดยจําไววา....ผูนําที่สรางแตผลผลิต โดยไมคํานึงถึงผลลัพธ เรียก
ไดวาเปน ‘ผูนําที่ลมเหลว’ และคนทํางานท่ีมีแตผลผลิต โดยไมสนใจ
ผลลัพธ เรียกไดวาเปน ‘คนทํางานที่ลมเหลว’ เชนกัน

ทั้งผูนําและคนทํางานจึงควรทํางานที่ ‘มุงผลสัมฤทธ์ิ’ หรือ มุงผล
สาํเร็จของงานใหบรรลุตามเปาประสงคทีว่างไว หรือ การปฏิบตังิานท่ีเนน
ผลลัพธ (outcomes) เปนหลัก ไมเพียงทําใหเกิดผลผลิต (outputs) 
เทานั้น

คําถามคือ เราจะทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ไดอยางไร?
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การทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์ จะมุงที่ผลสําเร็จของงาน โดยกําหนด
วัตถุประสงคของแตละงาน ตามเปาหมายปลายทางที่วางไว และหาทาง
ดําเนินการดวยวิธีตาง ๆ เพ่ือใหเกิดผลผลิตและผลลัพธบรรลุตาม
เปาประสงค งานท่ีไมสงผลลัพธทีส่อดคลองเปาหมายกต็ดัสินใจยกเลิกไป 
คนทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์จึงมักทําในสิ่งตอไปนี้

มองอยางองครวม 
– มุง ‘ผลผลิต’ และ ‘ผลลัพธ’ เชื่อมเปาหมายใหญ 

ผูนําท่ีมุงผลสัมฤทธ์ิจะมองภาพรวมท้ังหมด มองเห็นภาพองครวม 
ชดัเจนวาจะตองทําอะไรบางเพ่ือใหสาํเร็จ ในการขบัเคล่ือนอุดมการณและ
วิสัยทัศนที่วางไว และรูวาทําคนเดียวไมได ทุกคนตองรวมมือกัน จึงตอง
สือ่สารใหทกุคนเขาใจภาพอนาคต เกิดแรงบันดาลใจอยากมสีวนรวม โดย
มีการกําหนดพันธกิจ ภารกิจตาง ๆ ทั้งงานเล็กงานใหญ กําหนด
วัตถุประสงค ระยะสั้น และ ระยะยาว ใหชัดเจน จัดทําแผนปฏิบัติการ
เพื่อบรรลุวัตถุประสงค กระจายความรับผิดชอบใหทุกคนรับรูวา ตองทํา
อะไรบาง และทําใหเขาใจชัดเจนวา ทุกงานที่ทําน้ันมุงสูผลลัพธที่พึง
ประสงค รวมทั้ง สามารถปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลงระหวางทาง เพื่อให
ไดผลสัมฤทธิ์ตามแผนที่วางไว

สรางตัวชี้วัด 
ผลผลิต และ ผลลัพธ เปนรูปธรรม 

จําไววา “งานใดไมมีตัวชี้วัด งานนั้นลมเหลวตั้งแตยังไมเริ่มตน”  
ผมกลาวกับทีมงานเสมอวา ทกุงานตองมีตวัช้ีวดัท่ีด ีเพราะถาไมมตีวัช้ีวดั
ก็จะไมสามารถบริหารจัดการได  ซึ่งเทากับโอกาสลมเหลวมีสูง 
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จําไววา “งานใดไมมีตัวชี้วัด งานนั้นลมเหลวตั้งแตยังไมเริ่มตน”  
เพราะไมสามารถบริหารจัดการได และผูนําท่ีไมสรางตัวช้ีวัด ยอมเปน
ผูนําที่ไรประสิทธิภาพ ทํางานไปเรื่อย ๆ ไมไดปรารถนาผลสัมฤทธิ์ของ
งานอยางแทจริง  

ดงันัน้ ผูนาํทีมุ่งผลสมัฤทธิ ์จะสราง ‘ตวัชีว้ดั’ ผลสัมฤทธิท์ีด่แีละเปน
รูปธรรม เพ่ือติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานวา งานน้ันบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพมาตรฐาน 
และทําใหมองเห็นความกาวหนา รวมทั้งมองเห็นปญหาที่เกิดขึ้น ชวยให
สามารถแกปญหา ปรับเปลี่ยนแผนงานใหเหมาะสมอยางทันทวงที และ
ชวยควบคมุทิศทางการดําเนินงานใหมุงสูวิสัยทัศนได 
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ยึดหลักการ ยืดหยุนในวิธีการ 
กลาเปลี่ยนแปลง

ผูนําที่มุงผลสัมฤทธิ์จะเปนคนที่กระตือรือรน หาทางที่จะทําใหงาน
นัน้สําเรจ็ โดยมุงเนนผลลัพธของงานมากกวาเนนกระบวนการทํางานและ
กฎระเบียบท่ีเครงครัด จึงไมเปนผูนําตามประเพณีนิยม ไมเปนผูนํา
อนุรกัษนยิม ไมเปนผูนาํตามตาํแหนง หรือทํางานไปวัน ๆ  แบบงานประจาํ 
จนลืมไปวาทาํเพ่ืออะไร แตคดิเสมอวา งานน้ันสามารถสรางผลลพัธทีต่รง
ตามเปาหมายหรือไม เกิดผลงานที่เขาใกลวิสัยทัศนยิ่งขึ้นหรือไม 

หากประเมินแลวเหน็วา ไมไดสรางผลลพัธทีม่ปีระสทิธภิาพเพยีงพอ 
ตองพรอมที่จะปรับเปลี่ยน ปรับปรุง ยกเลิก ริเริ่มสรางสรรคแนวทาง
ใหม ๆ โดยยึดหลักการสําคัญไว แตยืดหยุนในวิธีฏิบัติใหเหมาะสม

หากคนทํางานทุกคนมีลักษณะมุงผลสัมฤทธิ์ รูวาตองทําอะไร เพ่ือ

อะไร ไมวางานเล็ก งานใหญ นอกจากจะชวยใหองคกรเคล่ือนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ เขาสูเปาหมายความสําเร็จไดอยางยั่งยืนแลว ยังเปนการ

เตรียมความเปนผูนําที่มีศักยภาพสูงในอนาคต
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ผูนําตองคิดเสมอวา...ตองทําวันนี้ ใหดีกวาวันวาน 
และทําวันพรุงนี้ ใหดีกวาวันนี้...

อนาคตเปนของผูที่มีความพรอมมากกวาเสมอ ผูนําที่มี “ความคิด

ริเริม่” และมีความสามารถในการสรางสรรคสิ่งใหม ยอมมีโอกาสกาวไป
กอน กาวไปไกล กาวไปสูอนาคต ที่ประสบความสําเร็จไดมากกวา 

ตรงขามกับผูนาํท่ีนาํแบบไปเรือ่ย ๆ  พอใจในสิง่ท่ีเปนอยู รกัษาระบบ
แบบอนรุกัษนยิม ไมคดิจะรเิร่ิมเปลีย่นแปลงหรอืสรางสรรคสิง่ใหมทีด่กีวา
ดวยตนเอง ถาไมมีใครส่ังหรือไมมีสถานการณบีบบังคับ อาจนําไดใน
สถานการณปกต ิแตจะไมใชผูนาํทีม่วีสิยัทศันยิง่ใหญ และไมใชผูนาํทีป่รบั
ตัวเขากับอนาคตที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วได

เปนความจริงที่วา ผูนําที่ขาดความคิดริเริ่ม 
และไมเคยสรางการเปลี่ยนแปลงใหม 

คือ ผูสรางความเสี่ยง ‘ลมเหลว’ ในการนําคน 
นําองคกรสูอนาคต และพลาดเปาหมายวิสัยทัศนที่วางไว... 

4.4
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ผูนําที่นําองคกรประสบความสําเร็จ มักเปนพวก ‘คิดดี คิดได ทํา
เปน’ คิดริเริ่มสรางสรรคทําสิ่งใหม ๆ ไดดวยตนเอง แสวงหา แนวทาง
ใหม ๆ เพ่ือใหทํางานไดเร็วข้ึน ฉลาดข้ึน มีประสิทธิภาพสูงข้ึน สราง
ผลลพัธตามเปาหมายไดมากข้ึน หรือเรยีกวา การมีความคิดเชิงนวัตกรรม 

การมีความคิดเชิงนวัตกรรม หมายถึง การคิดริเริ่มทําสิ่งใหม ๆ ที่ดี
ขึ้นกวาเดิม และพยายามหาวิธีนําแนวคิดใหมเหลานี้ มาทําใหเปนจริง 

นําไปสูการสรางสิ่งใหม การใชวิธีการใหม การประยุกตใชใหม 
เพื่อใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงค เชน ทําใหงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงขึ้น สรางผลลัพธไดมากขึ้น โดยใชตนทุนลดลง 

ใชทรัพยากรลดลง เปนตน

นกัวชิาการทีศ่กึษาเกีย่วกับผูนาํทีม่ปีระสทิธภิาพ ไดแบงประเภทผูนาํ
ออกเปน 5 ระดับ ตามความสามารถในการคิดริเริ่ม จากระดับความคิด
ริเริ่มตํ่าสุด หรือขาดความคิดริเริ่ม จนถึงระดับสูงสุด คือ ลักษณะผูนําที่

มีความคิดริเริม่ (Initiative Leadership) 

...ลองสํารวจตัวเองดูวา เราอยูในระดับใด? 

ระดับ (ตํ่าสุด) 
• ทํางานตามรูปแบบหรือวิธีการเดิม
• ไมเคยนําเสนอแนวทางหรือวิธีการทํางานใหม
• สบประมาทการนําเสนอความคิดหรือวิธีการใหม ๆ 
ของผูอื่นเสมอ

1
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ระดับ 
• นาํเสนอความคดิใหม ๆ แตไมเปนทีย่อมรบัจากสมาชิก
ในทมี

• คดิสิง่ใหม ๆ แตไมเก่ียวของกบังานท่ีปฏบิตัิ
• รบัฟงและสนบัสนนุความคดิหรอืวธิกีารใหม ๆ ของผูอืน่

ระดับ 
• พยายามหาแนวทางใหม ๆ เปรยีบเทยีบกบัแนวทางเดิม
• ทดลองปฏิบตัเิพ่ือเลือกทางเลอืกใหม
• นาํแนวทางใหม ๆ ไปประยกุตใชในการพฒันาระบบงาน
ไดเปนบางครัง้

ระดับ
• คิดหาแนวทางใหม ๆ เพ่ือปรบัปรงุการทาํงานของตนใหดี 
• วเิคราะหและนาํเสนอแนวทางเลอืกใหม ๆ มาใชในการ
พฒันาระบบงาน

• ประยกุตใชแนวทางเลือกทีก่าํหนดในการพฒันาระบบงาน
ของตนเองได

• แสวงหาขอมูลขาวสาร และความรูใหม ๆ ที่เกี่ยวของ
กับงานที่รับผิดชอบ

ระดับ
• คิดหาแนวทางใหม ๆ เพ่ือปรบัปรงุประสทิธภิาพในการ
ทาํงานขององคกร

• นาํแนวทางใหม ๆ มาใชในการบรหิารงานไดทัว่ทัง้องคกร
• ตดิตามขอมลูขาวสารและความรูใหม ๆ อยูเสมอ
• กระตือรือรนและพรอมปรับตัวตลอดเวลา

2

3

4

5
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ผูนําที่มีความคิดริเริ่มและมีความสามารถในการสรางสรรคสิ่งใหม 
จะพาคนภายใตและองคกรเดินหนาอยางไมหยุดนิ่ง 
พัฒนากาวหนาตอเนื่องอยูเสมอ เพื่อใหไดสิ่งที่ดีขึ้น 

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เกิดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

ในมุมมองของผม ไมเพียงคนที่เปนผูนําหรือผูบริหารองคกร แตคน
ทํางานทุกคนควรฝกนิสัยคิดริเริ่ม เพื่อใหเราสามารถปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลงและเพิ่มโอกาสการเปนผูนํา และโอกาสความสําเร็จได

 คําถามคือ เราจะสามารถพัฒนาความสามารถในการคิดริเริ่มได
อยางไร?

คิดริเริ่มเปนนิสัย 
สรางสิ่งใหมเปนธรรมชาติ 

ในการทํางานเราควรฝกคดิริเริม่สิง่ตาง ๆ  ไดดวยตนเอง ไมตองคอย
ใหใครมาสั่ง ไมตองรอใหสถานการณบีบบังคับแลวจึงคอยทํา แตคิดริเริ่ม
เปนนิสัย มีความกระตือรือรนตลอดเวลา อยากเห็นสิ่งที่ดีกวาเดิม อยาก
ทําใหดีกวาเดิม อยากใหเกิดผลลัพธที่มีพลังมากกวาเดิม ฯลฯ ไมพอใจ
กับรูปแบบและวิธีการแบบเดิม ๆ ไมพึงพอใจในผลลัพธเดิม ๆ ไมแชอยู
กับความสําเร็จเดิม ๆ  

เราควรริเริ่มหาทางปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน พยายามหาวิธี
ที่ดีขึ้น ฉลาดขึ้น นําเสนอสิ่งใหม วิธีการใหม ๆ แนวทางใหม ๆ อยางตอ
เน่ือง มุงสรางผลลัพธเพ่ิมข้ึนในขอบเขตงานทีต่นรบัผิดชอบ โดยคดิเสมอ
วา 
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...“จะทําใหดีกวาเดิมไดอยางไร?” 

...“มีวิธีใดบางที่ชวยใหเกิดผลลัพธทวีคูณขึ้น?” 

...“เราจะสรางผลกระทบเชิงบวกตอลูกคาไดเร็วที่สุดอยางไร ถาใช
เวลาเทาเดิม คนเทาเดิม?” ฯลฯ

กระตุนทีมงานคิดริเริ่ม 
ปลดปลอยพลังสรางสรรค 

ในการทํางานเปนทมีจะเดนิหนาอยางมีพลงั ถาทกุคนออกแรงเตม็ที่
ในการชวยกันคิด ชวยกันทํา ชวยกันสรางสิ่งใหม ๆ ที่เอื้อใหความฝนที่
มรีวมกนัเปนจรงิ เราจึงควรมสีวนทาํหนาท่ีผลักดัน กระตุน และสนบัสนนุ 
ใหทีมงานคิดริเริ่มสรางสรรคไอเดียใหม ๆ แนวทางใหม ๆ ที่จะชวยให
งานในความรับผิดชอบกาวหนาไปอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดย
สื่อสารขอมูลใหชัดเจน ในเปาหมาย เปาประสงคที่ตองการ    

ที่ผานมา มีงานวิจัยพบวา ผูนําที่มีพฤติกรรมสบาย ๆ ไมยึดติด ไม
เปนพวกอนุรักษนิยม เปดกวางรับฟงความคิดที่แตกตาง และพรอม
เปล่ียนแปลง ผู นําลักษณะนี้จะเปนตนแบบที่กระตุ นความคิดริเร่ิม
สรางสรรคใหกบัทีมงาน เปนแรงบันดาลใจทาํใหคนกลาคิดนอกกรอบ เชน 
 ลารรี่ เพจ (Larry Page) และ เซอรเกย บริน (Sergey Brin) ผูกอตั้ง 
Google ทั้งสองมักจะแตงตัวสบาย ๆ  มาทํางานท่ีออฟฟศ ซึ่งการแตงกาย
และรูปแบบใชชีวิตท่ีเรียบงาย มีสวนสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานของ
เขาคิดนอกกรอบไดมากขึ้น   
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ดงัน้ัน หากเราอยูในฐานะหัวหนางาน หรือผูบรหิาร เราควรเปนแบบ
อยางนกัคิดริเร่ิม สรางแรงบนัดาลใจใหคนกลาคิดนอกกรอบ กระตุนความ
คดิสรางสรรคทมีงานใหไดมากท่ีสดุ ทาทายใหทมีงานเชือ่ม่ันในตนเอง สง
เสรมิกําลังใจ ใหความเชือ่ม่ันวาจะสรางผลลัพธทีส่รางสรรคได หากความ
คิดริเริ่มนั้นถูกนําไปปฏิบัติไดจริงและควรสงเสริมใหองคกรสราง
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมการแสดงความคิดริเร่ิม
สรางสรรค

1  ผมนาํเสนอในการบรรยายเชิงวชิาการหวัขอ “บทบาทและความทาทายของการจัดการศกึษาสาขามนษุยศาสตรและ
สงัคมศาสตรในประชาคมอาเซยีน” จดัโดย คณะมนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร มหาวทิยาลัยขอนแกน วนัศกุรที ่5 
กนัยายน พ.ศ. 2557. อานเพ่ิมเตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจริญวงศศกัด์ิ. (2561) คดิเปนระบบ. กรุงเทพฯ: ซคัเซส มเีดยี.

ขับเคลื่อนกระบวนการนําความคิด 
 ปฏิบัติไดจริง 

ไอเดียดี ๆ  ที่ไมถูกนํามาใชก็ไมตางกับการฝนเฟอง หรือฝนกลางวัน 
ดังนั้น ทุกความคิดดี ๆ ตองมีการประเมินความเปนไปไดในการนํามาใช
จริง เราจึงตองพยายามหาทางเอาไอเดียเหลานั้นมาทําใหเกิดขึ้นจริง  

ผมไดนําเสนอวา ทุกองคกรควรมีการสงเสริมใหมีการขับเคลื่อน
กระบวนการสรางนวัตกรรมใหสาํเร็จ โดยไดคดิ โมเดลนวตักรรม 5 ระดบั 
( Dr.Dan Can Do's Five Stages Innovation Model)1  เปนกรอบคิด
ในการพัฒนาตอยอดองคความรูใหดีขึ้นอยางเปนลําดับข้ัน เพ่ือไปสูความ
ดีเลิศในแบบของเราไดในที่สุด โดยโมเดลนวัตกรรม 5 ระดับ  ประกอบ
ดวย 
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C = Copy หรือที่ผมเรียกวา  Copy Cat Innovation คือ การ
คัดลอกเพียงอยางเดียว เปนการเรียนรูและนํามาคัดลอกทําตอ 
โดยสิ่งที่ทําขึ้นใหมนั้นมีลักษณะเหมือนกับสิ่งเดิมทุกประการ 
เชน การคัดลอกองคความรูจากตะวันตกมาใชในยุคสมัยที่

ประเทศยังไมมีความเจริญกาวหนาทางดานองคความรูมากนัก เปนตน

C&D = Copy & Development ผมเรียกวา  Fat Cat Innovation 
คือ การคัดลอกแลวนํามาพัฒนาตอ เปนการทําใหสิ่งที่ทําขึ้น
ใหมมลีกัษณะดยีิง่ข้ึนกวาเดิม แตยงัคงเคาโครงเดิมอยู เชน การ
คัดลอกองคความรูทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจาก

ตะวันตกแลวนํามาพัฒนาตอยอดพัฒนาใหใชงานกาวหนายิ่งขึ้น เปนตน

R = Research ผมเรียกวา  Tiger Innovation คือ การทําวิจัย
ผลิตองคความรูใหม เปนองคความรูทีไ่มเคยมีการคนพบมากอน 
อาจเปนประเด็นจุลภาคหรือมหภาคประเด็นใดประเด็นหน่ึง
เฉพาะเจาะจง การประดิษฐความรูและนําความรูมาใชใหเกิด

ประโยชนจะไดผลลัพธทีไ่ดจากความรูมากกวาการท่ีไมมกีารประดิษฐหรือ
ผลติความรูดวยตนเอง เชน การสรางองคความรูทางดานสเต็มเซลล นาโน
เทคโนโลยี ในยุคสมัยที่โลกยังไมมีองคความรูดังกลาวนี้ เปนตน

R&D = Research & Development ผมเรียกวา  Tiger Queen 
Innovation คือ การทําวิจัยสรางองคความรูใหมและพัฒนา
ตอยอด ขยายพรมแดนการใชงานใหกวางขวางออกไป ทําให
องคความรูใหมทีเ่กิดข้ึนมีการพัฒนาใชงานเจรญิกาวหนาย่ิงข้ึน 

เชน การทําวิจัยพัฒนาองคความรูทางดานนาโนเทคโนโลยีตอยอดเปน
สาขาการแพทยนาโน เปนตน และ

1
ระดับ

2
ระดับ

3
ระดับ

4
ระดับ
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R&I = Research & Innovation ผมเรียกวา  Tiger King Innovation คอื 
การทาํวิจยัและนวัตกรรม ผลิตองคความรูใหมทีน่าํสูการสรางสรรค
ใหเกิดสิ่งแปลกใหม เปนนวัตกรรม 3 ระดับ ที่ผมเรียกวา  Dr. Dan 
Can Do 3I Innovation Model2 ประกอบดวย นวัตกรรมความคิด 

(Ideation Innovation) นวัตกรรมการปฏิบัติ (Implementation 
Innovation) และนวัตกรรมผลกระทบ (Impact Innovation) เชน การ
สรางผลิตภัณฑทีใ่ชเทคโนโลยีระดับนาโนและผลิตเปนเชิงพาณชิย เปนตน 
Tiger King Innovation ดังกลาวนี้จะเปนเครื่องมือสําคัญทําใหเกิดการ
พัฒนาและเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 

หากเราตองการพัฒนาผลิตภณัฑ องคกรของเราใหอยูหวัขบวน การ
ตอยอดที่ดีที่สุด ตองคอย ๆ ไตระดับขึ้นไปดวยการทําวิจัยพัฒนาและทํา
วจิยัเพือ่สรางนวตักรรมใหดเีลิศ สามารถเปน best practice ใหกบัผูอืน่ได

  

 

2  ผมนาํเสนออยางเปนทางการครัง้แรกในการปาฐกถานาํเรือ่ง “การศกึษาคอืนวตักรรม”  ในการประชุมงานวจิยั
มหาวทิยาลยั จดัโดย ฝายวชิาการ สถาบนัวิจยั มหาวทิยาลยัรงัสติ ณ หอง Auditorium ชัน้ 2 อาคาร 15 วนั
พฤหสับดทีี ่4 เมษายน พ.ศ. 2556.

5
ระดับ

โมเดลนวัตกรรม 5 ระดับ 

(Dr. Dan Can Do's Five Stages Innovation Model)


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หากเราสามารถปลดปลอยศกัยภาพในการคดิริเร่ิมและไดมากเพยีงใด 

เราจะพบวา เรากลายเปน “ผูนําแหงอนาคต” และเปนที่ตองการของทุก

องคกรสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ออกมา

 
(Ideation Innovation)

 
(Impact Innovation) 

(Implementation Innovation)

Dr. Dan Can Do 3I Innovation Model
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4.5

พัฒนาตนเองได
กาวไกลกวา

 อัลวิน ทอฟฟเลอร กลาวไวตั้งแตโลกเพิ่งเขาสูยุคไรพรมแดนวา

 
“คนไรการศึกษาในศตวรรษที่ 21 จะไมใชคนที่ไมสามารถอาน

หรือเขียน แตเปนคนที่ไมสามารถเรียนรู คนที่ไมเรียนรู 
และคนที่ไมเพิ่มพูนการเรียนรู”

ทามกลางโลกยคุใหมทีม่คีวามกาวล้ําทางเทคโนโลยี และการส่ือสาร
ที่เช่ือมโยงถึงกันไดทั่วโลกในเวลาอันรวดเร็วและไรขอบเขต การ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เปนกระบวนการตอเนื่องไปอยางไมสิ้นสุด เม่ือไร
กต็ามทีเ่ราหยุดนิง่อยูกบัท่ี...เทากบัเปนการหยดุยัง้กระบวนการแหงความ
กาวหนาทั้งสิ้น 

การเรียนรูเพ่ือพัฒนาจึงเปนส่ิงท่ีเราทุกคน ‘หยุด’ ไมได โดย
เฉพาะคนที่เปนผูนํา



            

176

ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

วอรเรน เบนนิส และเบิรต นานุส ผูเชี่ยวชาญดานภาวะผูนําระดับ
โลกไดกลาวไววา

 "ความสามารถในการพัฒนา 
และเพิ่มพูนทักษะเปนขอแตกตางที่ชัดเจนที่สุด 

ระหวางผูนําและผูตาม"

ผูนําท่ีสามารถนําคน นําองคกร ฝาฟนอุปสรรค บรรลุเปาหมาย 
เจรญิกาวหนาอยางยัง่ยนืได มกัมสีิง่หนึง่ทีเ่หมอืนกนั คอื ไมยอมใหตนเอง
เปน ‘อุปสรรค’ ขัดขวางความสําเร็จ จึงพรอมที่จะพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
ไมคิดวาตนเอง เกงแลว ดีแลว พอแลว เปลี่ยนแปลงอะไรไมไดแลว แต
คิดเสมอวา จะทําอยางไรใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู มักเปนผูที่มีความถอมใจ
รับฟงผูอื่น ไมถูกจํากัดดวยความคิด ประสบการณ หรือความสําเร็จใน
อดีต  แตพรอมแกไข ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนเอง จัดการขอบกพรอง
ที่เปนอุปสรรค เรียนรูสิ่งใหม ๆ เพิ่มพูนทักษะที่จําเปนอยูเสมอ

ไมเพียงคนทีม่บีทบาท ‘นาํ’ ผูอื่นในระดับตาง ๆ  เทากันท่ีจาํเปนตอง
พัฒนาตนเอง แตคนทํางานทุกคน หากตองการกาวหนาอยางไมสะดุด 
ทามกลางโลกทีเ่ปล่ียนแปลงอยางรวดเรว็ เราจําเปนตองเรียนรูทีจ่ะพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง

 การพัฒนาตนเอง ( self-development) หมายถึง การปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง แกไขจุดออน เสริมสรางจุดแข็งตนเองในมิติตาง ๆ 
อยางมีเปาหมาย เรียนรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่อง เพื่อใหมี

ความสามารถมากพอที่จะทําใหสิ่งที่คาดหวังไวประสบความสําเร็จ 
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คนทํางานทุกคนจําเปนตองพัฒนาตนเองในทุก ๆ มิติ ใหดีขึ้นกวาที่
เปนอยู ตองคิดเสมอวา จะทําวันนี้ ใหดีกวาวันวาน และทําวันพรุงนี้ ให
ดีกวาวันนี้ไดอยางไร   

เราทกุคนควรเรียนรูทีจ่ะพฒันาตนเอง ใหครอบคลมุทุกเรือ่ง ทกุมิติ
ของชีวติ อาทิ ทศันคติ วธิคีดิ ความรู ทกัษะ ลกัษณะชวีติ รางกาย จติใจ/
อารมณ สังคม  เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพในดานตาง ๆ อยางครบถวน โดย
ยอมรับวา คนเราไมไดสมบูรณเพียบพรอมมาตั้งแตเกิด และแมมีความรู 
มีประสบการณ แตมันก็ลาสมัยไดเมื่อเวลาผานไป ดังนั้น จึงจําเปนตอง
เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ตองถอมใจยอมรับในขอบกพรอง 
และพรอมเสริมสรางจุดแข็ง เรียนรูสิ่งใหม ๆ เพิ่มเติมเสมอ

การพัฒนาตนเองจะมีลักษณะเปนวงจรการพัฒนา เริ่มตั้งแต การ
สาํรวจตนเอง การต้ังเปาและวางแผนพฒันา การลงมอืพฒันา และการ
ประเมินผลการพัฒนา  

สํารวจตนเอง 
– แกไข ‘จุดออน’ เสริมสราง ‘จุดแข็ง’ 

เราควรสรางนิสัย นักพัฒนาตนเอง + นักเรียนรูตลอดชีวิต ไมแช
อยูกับความเคยชิน พอใจอยูในแบบเดิม ๆ สิ่งที่เราทุกคนควรทําคือ

...สํารวจจุดออน เพื่อปรับปรุง แกไข ใหจากติดลบ กลาย
เปน บวก  

...และสํารวจจุดแข็ง เพื่อเสริมสราง ใหแข็งแกรงยิ่งขึ้น 
หรือจากบวก ใหเปนบวก ๆ 



            

178

ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

 สํารวจจุดออน… 
เราตองหมั่นสํารวจ “จุดออน” ในตัวเองที่เปนอุปสรรคตองานที่ทํา 

ตอความสําเร็จของชีวิต อาทิ 

...เห็นแกผลประโยชนสวนตัว มากกวา ประโยชนสวนรวม

...ขาดเปาหมายในการทํางาน

...ชอบคิดแงลบ เห็นความเปนไปไมได กอนเปนไปได

...ชอบวิพากษวิจารณ 

...ชอบพูดแตไมชอบทํา 

...ขาดวินัย ควบคุมตัวเองไมคอยได 

...ทํางานชา คุณภาพไมดี

...บุคลิกภาพไมดี สื่อสารไมเปน 

...ไมชอบเรียนรู ขาดความรูที่ลึกซึ้ง กวางไกล

...ฯลฯ 

สํารวจจุดออน เพื่อปรับปรุง แกไข

สํารวจจุดแข็ง เพื่อเสริมใหแกรง

   

   
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หรือหากเราอยูในบทบาทผูนํา ใหเราลองสํารวจดูวา เรามีคุณสมบัติ
พื้นฐานเหลานี้ครบถวนหรือไม ดวยการตอบคําถามเหลานี้ อาทิ

...ฉันตัดสินเรื่องตาง ๆ อยางยุติธรรมไหม?

...ฉันรับผิดชอบในฐานะผูนําเพียงพอไหม?

...ฉันเคารพในความคิดเห็นที่แตกตางไหม? 

...ฉันเปดโอกาสใหมีการถกเถียงไหม?

...ฉันมีความซื่อสัตยมากนอยเพียงใด? ฉันโกงเวลางานโดยไม
ตั้งใจหรือไม?

...ผูรวมงานใหความไวเนื้อเชื่อใจฉันหรือไม?

...ฉันนําทีมบากบั่นและมุงมั่นสูเปาหมายมากเพียงพอหรือยัง?

...เรานาํคนอืน่เชนนี ้ถาเราเปนผูตาม เราอยากทําตามการนําแบบ
นี้หรือไม?

...ฯลฯ

การตอบคาํถามเหลาน้ี ใหเราตอบตวัเองดวยการพจิารณาสิง่ท่ีตนเอง
ทําอยางรอบคอบ ดวยความซื่อสัตยและปราศจากอคติ 

ขณะเดียวกัน ใหเราสังเกตจากการตอบสนองของคนรอบขางในสิ่ง
ตาง ๆ  ทีท่าํวา มปีฏกิริยิาอยางไรบาง อาจเปดโอกาสใหทมีงาน โดยเฉพาะ
คนที่ไดรับผลกระทบจากพฤติกรรมและการตัดสินใจของเรา ไดสื่อสาร
ความรูสึกที่แทจริงและใหคําแนะนําแกเรา

จากน้ัน ใหเราจดรายการจุดออนทีส่มควรปรบัปรุง เปล่ียนแปลงออก
มาใหหมด แลวนาํจดุออนเหลานัน้มาวิเคราะหดวูา เราเปนเชนน้ันจรงิหรอื
ไม เพราะเหตุใด สงผลกระทบตอความสาํเร็จหรือลมเหลวของงานในภาพ
รวมอยางไร และจะแกไขปรับปรุงใหดีขึ้นไดอยางไร
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 สํารวจจุดแข็ง…
ขณะเดียวกันไมเพียงสํารวจจุดออน แตตองสํารวจจุดแข็ง และเรื่อง

อื่น ๆ ที่เราควรจะพัฒนาใหดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น สิ่งใหม ๆ ที่เรา
ควรเรียนรูเพิม่ขึน้ ทกัษะท่ีจาํเปนตออนาคตทีเ่ราควรพฒันาอยางตอเน่ือง 
เพื่อเพิ่มโอกาสความสําเร็จใหชีวิต เชน 

...เพิ่มพูนดานความรู ใหรูลึก รูกวาง รูไกล

...ฝกทักษะดานความคิด เชน คิดสรางสรรค คิดเปนระบบ คิด
วิเคราะห คิดเชิงบวก ฯลฯ

...พัฒนาทักษะการบริหาร เชน บริหารตนเอง บริหารคนภายใต 
บริหารเวลา บริหารงาน บริหารทรัพยากร ฯลฯ  

...พัฒนาทักษะการสื่อสาร เชน การพูด การอาน การเขียน การ
ฟง การใชภาษาตางประเทศ ฯลฯ

...พัฒนาทักษะจําเปนแหงยุค เชน การใชเทคโนโลยีใหม ๆ 
เปนตน  

...ฯลฯ

หากเราทําใจใหเปนกลาง ไมมีอคติ ไมปกปองเขาขางตนเอง หรือ 
ประเมินตนเองตํา่ตอยเกินความเปนจรงิ เราจะสามารถสกดัความเปนเรา 
ทั้งในสวนของจุดออนท่ีเราควรแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น และในสวนของจุด
แข็งที่เราควรเสริมสรางใหแข็งแกรงขึ้น 
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ตั้งเปาและวางแผนพัฒนาตนเอง 

1  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัด์ิ เจรญิวงศศกัด์ิ. (2557). ทาํงานแบบผูชนะ (THE WINNER). กรุงเทพฯ: 
ซคัเซส มเีดยี (พมิพครัง้ที ่3).   

การพัฒนาตนเองจะสําเร็จไดตองมี ‘เปาหมาย’ เราจึงตองวางแผน
ปฏบิตักิารในการพัฒนาตนเองในแตละเร่ืองอยางชดัเจนวา จะพฒันาเร่ือง
อะไร อยางไร ไปสูเปาหมายอะไร เมื่อไร แตละวันตองทําอะไรบาง เชน 
ตั้งเปาทํางานใหเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพข้ึน เห็นผลลัพธชัดเจนข้ึน จึง
กาํหนดอยางเจาะจงวา จะทําอะไร มีเปาหมายอะไร ใชเวลาเทาไร และ
ทําใหสําเร็จตามนั้น เปนตน นอกจากนี้ เราอาจจะมีเปนรอย ๆ เรื่องที่
ตองพัฒนาในดานตาง ๆ จําเปนตองจัดเรียงลําดับความสําคัญ เรื่องใด
ควรพัฒนากอนหลัง เรื่องใดบางสามารถพัฒนาไปพรอม ๆ กัน จะแบง
เวลาเหมาะสมอยางไร 

ผมพูดเสมอวา “คนเรามีเวลาเทากัน 24 ชั่วโมง แตคนบางคน
สามารถสราง “ผลงานแหงชีวิต” ไดมากกวาอีกหลายคน เพราะเขา
รูจักใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพมากกวานั่นเอง”

ในหนังสือทาํงานแบบผูชนะ1 ผมไดแนะนําใหทกุคนลอง
ฝกใชเวลา 10 นาที อยางเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อาทิ

ใชเวลา 10 นาที 
ทํางานที่ไมเคยทําเสร็จใหเสร็จ 

ทาทายตัวเองใหใชเวลาทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการเลือก
งานที่เราเคยเสียเวลาทํามากกวา 30 นาที โดยตั้งเปาใหทําใหเสร็จใน 10 
นาที 

การต้ังเปาเชนน้ีจะทําใหเราจดจอกับงานท่ีทาํอยางไมวอกแวก ทาํให
เราเรียนรูที่จะเรียงลําดับความสําคัญ อะไรควรทํา อะไรไมควรทํา เชน 

}
1



            

182

ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

ในชวงเวลานั้น จะไมอานไลน ไมเลนเฟซบุก ไมรับโทรศัพทที่ไมสําคัญ 
ไมฟงเพื่อนคุย ฯลฯ เพื่อใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด

ใชเวลา 10 นาที 
ในการเดินทาง 

คนทํางานจํานวนไมนอยใชเวลานานเกิน 30 นาที ในการเดินทางไป
ทํางาน บางคนอาจถึงชั่วโมง หรือถาวันใดรถติดมาก ๆ อาจถึง 2 ชั่วโมง 

คําถามคือ เราจะลดเวลาเดินทางใหเหลือ 10 นาที ไดหรือไม? 

เราอาจคิดวา ไมมทีางเปนไปได ...แตในความเปนจรงิ หากเราเปลีย่น
ความคิด เปลีย่นนสิยั โดยคิดวา “เราทาํงานได แมขณะเดินทาง” ใหเหลอื
เวลาที่เราเสียไปกับการเดินทาง เชน ขึ้น-ลงรถ จอดรถ เดินมาที่ทํางาน 
ฯลฯ รวมแลวไมเกิน 10 นาที แตเวลาที่เหลือใหเราตั้งเปาทําสิ่งที่เปน
ประโยชน โดยใชเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาชวย เชน ติดตอลูกคาที่ตองไป
พบตลอดวันนั้นใหหมดขณะขับรถ ฟงบทสนทนาภาษาอังกฤษหรือภาษา
ที่สาม อยางตอเนื่องทุกวัน หรือใชเวลาท่ีเราวางแผนลวงหนาไวในขณะ
นั้น 

ใชเวลา 10 นาที 
ไดไอเดียใหม ชวงพักเบรกตอนบาย 

ในชวงพักคอฟฟเบรก 10-15 นาที ในแตละวันทํางาน ซึ่งมักจะหมด
ไปกับการดื่มกาแฟคุยกับเพื่อน หากลองคํานวณดูจะพบวา ในหนึ่งป คิด
เฉพาะวันทํางาน 5 วันตอสัปดาห เราจะใชเวลาชวงนี้สัปดาหละ 1 ชั่วโมง 
15 นาที เดือนละ 5 ชั่วโมง คิดเปนปละถึง 60 ชั่วโมง เลยทีเดียว 

2

3
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ในชวงเวลานี้ หากเราตั้งเปาใชเวลาใหมีประสิทธิภาพ โดยการนํา
คําถาม หรือ พูดคุยอยางมีหัวขอ หรือ ประเด็นท่ีเจาะจงกับเพ่ือนรวมงาน 
ยอมชวยใหเราสามารถสรางผลงานจากความคิดสรางสรรคในชวงพูดคุย
แบบสบาย ๆ ไดมากทีเดียว 

เราตองตระหนักวา เวลามีจํากัด แตคนที่ประสบความสําเร็จ บรรลุ
เปาหมายทีต่ัง้ไว มกัจะเปนคนท่ีใชเวลาอนัจาํกดันัน้อยางรูคณุคามากทีส่ดุ 
และใชเวลานั้นใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุด
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 ลงมือดําเนินการ 

2  Heider, John, and Laozi. (1988). The Tao of leadership: Lao Tzu's Tao te ching adapted for a new 
age. Toronto: Bantam Books.

 จอหน เฮเดอร (John Heider) ผูเขียนหนังสือเรื่อง The Tao Of 
Leadership2 ไดประยุกตหลักปรัชญาเตามาใชเปนหลักในการพฒันาภาวะ
ผูนํา ตอนหนึ่งในหนังสือไดกลาวไวอยางนาสนใจวา

 
“การที่จะรูวาใครเปนอยางไรนั้นตองใชความฉลาด 
แตการจะรูตนเองเปนอยางไรนั้นตองใชปญญา 
ในการจัดการชีวิตผูอื่นนั้นตองใชความเขมแข็ง 

แตการจัดการกับชีวิตตนเองนั้นตองใชอํานาจที่แทจริง”

ความเปนผูนํา ในบางคร้ังเราคุนเคยกับการนําคนใหทํางานตามคํา
สั่งตาง ๆ ตามแผนงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยตองฉลาดใน
การรูจักแตละคนวา เปนอยางไร เพื่อใหรูวาจะใชใคร ทําสิ่งใด จึงเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด

อยางไรก็ตาม ผูนําที่ประสบความสําเร็จ ไมเพียงขึ้นอยูกับความ
สามารถในการใชคนเทานั้น แตขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหาร
จดัการตนเองใหเปนผูนาํทีม่ปีระสทิธภิาพ ดงันัน้ การเรียนรูวธิทีีจ่ะพฒันา
ตนเองจึงเปนเรื่องสําคัญ โดยตองใชความกลาหาญและความตั้งใจจริงใน
การเปลีย่นแปลง และพัฒนาตนเองในแตละเร่ืองอยางลงรายละเอียดและ
เอาจริงเอาจัง ในการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาตนเอง 

ยกตัวอยางเชน สมมติตั้งเปาอานหนังสือวันละ 30 นาที ก็ไมเพียง
แตอาน แตตองคิดตอวาจะนําสิ่งที่อานมาใชประโยชนตองานท่ีทําได
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อยางไร หรือตั้งเปาวา ทุก 15 นาทีจะตองสรางผลลัพธของงานบางอยาง
ขึ้น เพื่อใหการใชเวลาเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ก็ตองวางแผนอยางชัดเจน
และลงมือทําใหเกิดขึ้นจริงใหได เปนตน ในการลงมือดําเนินการพัฒนา
ตนเองในแตละเรื่อง ตองมีความอดทน และพยายามฝกใหเปนนิสัย ไม
ยอทอแมจะพายแพ ลมเหลว ยากลําบากในชวงแรก ๆ แตตองไมลมเลิก 
จนกวาจะบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย

ประเมินผลการพัฒนา 
การพฒันาตนเองจะประสบความสาํเรจ็มากนอยเพยีงใด จาํเปนตอง

มีการสรางตัวชี้วัดที่ชัดเจนเพื่อประเมินผลในเรื่องนั้น และตั้งเวลาเฉพาะ
เจาะจงสัก 5-10 นาที ในแตละวัน เพื่อทบทวนตัวเองในสิ่งที่ทํา มีสิ่งใด
ตองแกไขปรับปรุง จะทําใหดีขึ้นในครั้งตอ ๆ ไปไดอยางไร โดยประเมิน
ตนเองอยางเปนธรรม ไมเขาขางตนเอง ไมหลอกตัวเอง ไมมีอคติเขาขาง
ตนเอง แตประเมินอยางสมจริง และไมพอใจเพียง ‘ดีแลว’ แตคิดเสมอ
วาตอง ‘ดีขึ้นอีก’

จําไววา ความพึงพอใจที่จะทําเหมือนเดิมในวันนี้ 
คือ การเดินถอยหลังในวันพรุงนี้... 

การพัฒนาตนเองเปนการ ‘ปลดล็อก’ ความจํากัดในตัวเรา และขยาย

ศกัยภาพดานตาง ๆ  ออกไปไดอยางไมสิน้สดุ ตราบเทาท่ีเราไมหยุดพฒันา

ตนเอง เราจะกาวสูการเปนผูนําที่ทุกคนยอมรับและภาคภูมิใจ...
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กอนเปนผูนํา…
ตองกําจัด 7 จุดออน

ผูนํา คือ คนธรรมดา ๆ ซึ่งยอมทําผิดพลาดได 
ตางกันตรงที่ความผิดพลาดบางอยางที่ผูนําทํา 

อาจทําใหเขาถูกตีตราวาเปน ‘ผูนําที่ใชไมได’ ไปตลอดชีวิต

เราคงจําเหตุการณ นาย อีลอน มัสก ผูกอตั้ง สเปซเอ็กซ บริษัทดาน
การขนสงอวกาศ ที่เคยสงเรือดําน้ําจ๋ิวมารวมปฏิบัติการชวยเหลือนัก
ฟตุบอลเยาวชนและโคช ทมีหมปูาอะคาเดมี ่13 ชวีติ ทีถ่ํา้หลวง อ.แมสาย 
จ.เชียงราย เมื่อเดือนกรกฎาคม 2561 ที่ผานมา 

...ในชวงนั้นคนไทยและคนท่ัวโลกลวนชื่นชมและขอบคุณในความมี
นํ้าใจของเขา 

หลงัจากน้ันเพยีงไมกีว่นั เขากลับถกูวพิากษวจิารณทางลบอยางหนกั
จากการโพสตขอความผานทวติเตอรตอบโตนายเวริน อนัสเวิรธ นกัสํารวจ
ถํ้าชาวอังกฤษ ซึ่งใหสัมภาษณวา เรือดํานํ้าทรงแคปซูลขนาดเล็กของเขา
นั้น ใชไมไดในถํ้าหลวง และเปนเพียงเครื่องมือประชาสัมพันธบริษัทและ
เรือดํานํ้าจิ๋วเทานั้น 

4.6



187

ผูนํา กับ การพัฒนาตนเอง 4

คําวิจารณนี้ ทําใหอีลอน มัสก ไมพอใจอยางมาก และตอบโตกลับ
ทนัที โดยทวิตกลาวหาอันสเวริธ ดวยถอยคาํท่ีแสดงการดูถกูดูแคลน  เชน 
“ไมเคยเหน็ผูเช่ียวชาญชาวองักฤษทีอ่าศัยอยูในประเทศไทยคนน้ี อยูตรง
จุดไหนเลยตอนท่ีเราไปท่ีถํ้าแหงน้ัน...” และเรียกอันสเวิรธวาเปน พวก
ใครเด็ก (pedo guy) ซึง่นอกจากเปนการกลาวหาท่ีรนุแรงและไมมหีลักฐาน
แลว ยังเปนคําหยาบคายไมเหมาะสมอยางยิ่งที่ผูนําองคกรระดับโลกเชน
เขาจะกลาวออกมา เมื่อผูใชทวิตเตอรตําหนิเขา เขาก็ยังไมตระหนักวาสิ่ง
ทีท่าํน้ันไมถกูตอง ยงัคงถอืดีดวยการยอนวา เขาพรอมจะเดมิพันดวยแบงก 
1 ดอลลารเซ็นชื่อเลยวามันเปนเรื่องจริง  

ขอความที่อารมณพาไป...แมวา หลังจากน้ันไมนานเขาไดลบทวิต
เหลานีท้ัง้หมดทิง้ไป แตสายเกนิไปทีจ่ะเรยีกความเชือ่มัน่กลบัมา วนัรุงขึ้น 
ราคาหุนของบริษัทเทสลา รวงลงทันทีถึงรอยละ 2.751

 รุงข้ึนอีกวัน หลังจากอารมณสงบ และเห็นผลเสียท่ีเกิดข้ึน จาก
การกระทําตามอารมณของตน  อีลอน มัสก ก็ไดทวิตขอความขอโทษถึง
นายเวิรน อันสเวิรธ และยอมรับผิดแตเพียงผูเดียว2

...นี่คือตัวอยาง การกระทําที่ผิดพลาดที่เกิดจาก ‘จุดออน’ ในตัว 

ในหนังสือ คนดีสรางได โมเดลบริบูรณธรรม ผมวิเคราะหวา มีจุด
ออนอยู 7 อยางในตัวเราทุกคนที่เปนอุปสรรคขัดขวางเสนทางแหงความ
เปนคนดี เพราะทําใหเราคิดผิด ตัดสินใจผิด ชักจูงเราดวยอารมณ และ
นาํไปสูความผดิพลาดลมเหลว เบ่ียงเบนจากหลักคุณธรรมและหลักปฏิบตัิ
ที่ถูกตอง

1  ไทยโพสต. (17 กรกฎาคม 2561).  ปาก 'อลีอน มสัก' ฉดุหุนเทสลาดิง่ เหตดุาฮโีรถํา้หลวง (ออนไลน), เขาถงึได
จาก https://www.thaipost.net/main/detail/13618

2 โพสตทเูดย. (18 กรกฎาคม 2561). อลีอน มสัก ขอโทษนกัดาํนํา้องักฤษ. (ออนไลน), เขาถงึไดจาก https://
www.posttoday.com/world/557974
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จุดออน 7 ประการ  ไดแก อคติ ความลําเอียง การใชอารมณเหนือ
เหตุผล ตรรกวิบัติ ตีความผิด อีโกนํา และเห็นแกผลประโยชนสวนตัว3

จดุออนเหลานีเ้ปนสิง่ทีเ่ราตองเอาชนะและจดัการใหได กอนทีจ่ะกาว
ขึน้สูบทบาทและตาํแหนงท่ีตองนาํ เพราะจดุออนเหลาน้ีเปนตัวช้ีวดัสําคัญ
ประการหนึ่งของผูตาม ในการตัดสินวา เราคูควรหรือเหมาะสมที่จะเปน 
‘ผูนํา’ พวกเขาหรือไม

3  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2560). คนดสีรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. กรุงเทพฯ: 
ซคัเซส มเีดยี. น.131-166.
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จุดออน 7 ประการทีผู่นําตองกําจัด ไดแก

อคติ
ผูนําท่ีมี อคติ คือ ผูนําท่ีพรอมตัดสินอยางไรความยุติธรรม 
เพราะความเกลียดชังในใจ

อคติ คือ ความรูสึก ‘ไมดี’ ตอบางสิ่งบางอยางที่มีอยูกอน ทําใหไม
สามารถประเมินสิ่งนั้นอยางยุติธรรม ตามเหตุผลและขอเท็จจริงได

อคตอิาจเกิดจากความเกลยีดชงั ความโกรธ ความกลวั ความรังเกยีจ
เดียดฉันท ความไมชอบ ความไมนาพึงพอใจ ตอบางสิ่งที่ฝงอยูในความ
คิดของเรา จนกลายเปนกรอบความคิดที่ใชตีความบุคคล กลุมคน หรือ
เรื่องที่เกี่ยวของกับเรื่องนั้นในเชิงลบ 

ผูนําที่แสดงทัศนะหรือตัดสินเรื่องใดอยางมีอคติ เขาอาจจะไดใจคน
ที่มี ‘อคติ’ แบบเดียวกัน แตในภาพรวมแลว คนสวนใหญที่พิจารณาเรื่อง
นั้นดวยใจเปนธรรมหรือตามหลักเกณฑมาตรฐานสากล ยอมมองวา ไม
ถกูตอง อคตทิีผู่นาํแสดงออก นาํมาซึง่ความเสือ่มศรทัธาและอาจแสดงออก
ดวยการตอตานไมยอมรับ

การกาวสูการเปนผูนาํท่ีนานับถือ จงึจําเปนตองกําจัดอคติ ซึง่จะเกดิ
ไดตองเริ่มจากหัวใจที่ให เคารพและใหเกียรติผูอื่น ยอมรับในความแตก
ตางหลากหลายไมคิดวาตนเองดีกวาเหนือกวาและพิจารณาเร่ืองตาง ๆ 
อยางเปนธรรม ตามเหตุผลเฉพาะกรณี ไมสรุปดวยอคติแหงความรูสึก
สวนตัว

1
จุดออนที่
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ความลําเอียง
ผูนําที่ลําเอียง คือ ผูนําที่พรอมใหคุณใหโทษตามเกณฑพึงพอใจ

 ความลําเอียง เปนอคติในมุมกลับ คือ ความรูสึก ‘ดี’ 
ตอบางสิ่งบางอยางที่มีอยูกอน ทําใหไมสามารถประเมินสิ่งนั้น

อยางยุติธรรม ตามเหตุผลและขอเท็จจริงได

โอกาสที่ผูนําจะมีความลําเอียงเปนไปไดสูง เพราะคนภายใตยอมมี
ความแตกตางกัน ทั้งลักษณะนิสัย รูปแบบการทํางาน ความสนิทสนม
ใกลชิด หรือความแตกตางในอายุ เพศ ฯลฯ ผูนําอาจมีแนวโนมชอบการ
ทํางานของคนภายใตที่ทํางานตามคําส่ังไดอยางรวดเร็ว มีทาทาง
กระตอืรอืรน มมีนษุยสมัพันธทีด่ ีมากกวาคนทีท่าํงานด ีละเอยีดรอบคอบ 
แตเฉย ๆ ดูเหมือนไมใหความเคารพตน ในการประเมินการทํางานจึงมี
แนวโนมประเมินคนแรกมากกวา ทั้ง ๆ ที่ในเกณฑอาจไมมีตัวชี้วัดนั้น 
เปนเพียงความรูสึก ‘ชอบมากกวา’ ของเขาเทานั้น

ในฐานะผู นําจําเปนตองรักษาความยุติธรรม เคารพในเกณฑ
มาตรฐาน ไมใชตามอารมณความรูสกึ ซึง่เปนการรกัษาศรทัธาใหคนภาย
ใต เพราะเมื่อใดก็ตามหากพวกเขารูสึกวาเราลําเอียง เลือกที่รักมักที่ชัง 
ยอมเกิดความรูสึกเชิงลบ ทั้งตอหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และงานที่ทํา 
สงผลใหพลังของการทํางานเปนทีม การรวมแรงรวมใจจะลดลง ดังน้ัน 
ผูนาํท่ีดจีาํเปนตองคํานึงถึงความเปนธรรม ตองเหน็คุณคาคนเทาเทยีมกัน 
และประเมินพิจารณาเรื่องตาง ๆ อยางมีหลักการและเหตุผล โดยคํานึง
ถึงประโยชนสวนรวมสูงสุด 

2
จุดออนที่
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การใชอารมณเหนือเหตุผล
ผูนําที่ใชอารมณเหนือเหตุผล คือ ผูนําที่พรอมลงมือทําในสิ่งที่
ตอง ‘เสียใจภายหลัง’

การใชอารมณเหนือเหตุผล คือ การตัดสินใจแสดงพฤติกรรม
บางอยาง ภายใตการควบคุมบงการของอารมณ หลังจากถูก
กระทบโดยสิ่งเราภายนอก เปนการดวนตอบสนองตามอารมณ 

มากกวาจะฉุกคิดพิจารณาดวยเหตุผลอยางรอบคอบ

การใหอารมณอยูเหนือเหตุผล เปน ‘จุดออน’ สําคัญอีกเรื่องหนึ่งที่
ผูนําตองระวัง ผูนําตองเปนผูที่บรรลุภาวะทางอารมณ ตองไมอนุญาตให
อารมณมีอํานาจอยูเหนือเหตุผล เราควรตั้งสติใหมั่นคง อยาหวั่นไหวตอ
เสียงวิพากษวจิารณ โดยตระหนกัวา การตดัสินใจดวยอารมณ ตวัเราและ
องคกรของเรายอมถูกทําลายดวยอารมณเชนเดียวกัน   

 ตรรกวิบัติ
ผูนําที่ใชตรรกวิบัติ คือ ผูนําที่พรอมทิ้งเหตุผลเพื่อใหเปาหมาย
ของตนสําเร็จ

ตรรกวิบัติ หรือ เหตุผลวิบัติ (fallacy) หมายถึง การใหเหตุผลผิด
ในการพิสูจนขออาง เพื่อสนับสนุนขอสรุปของตนวาเปนจริง

การใชตรรกวิบตัเิปนการพยายามโนมนาวใหเช่ือ โดยใชเหตผุลชกัจูง
ใจในทางจิตวิทยา เมื่อฟงโดยไมไดคิดตรึกตรองดวยหลักเหตุผล หรือไม
ไดพิจารณาตามหลักฐานขอเท็จจริง ก็อาจคลอยตามเชื่อในขอสรุปนั้นได
โดยงาย ทั้ง ๆ ที่ในความเปนจริงเปนขออางที่ไมสมเหตุสมผล 

3
จุดออนที่

4
จุดออนที่
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ผูนาํท่ีดตีองมีความสามารถในการใชเหตุผล และตองเปนเหตุผลแหง
ความจริง ไมบิดเบือนเพราะเห็นแกการบรรลุเปาหมายของตน ผูนําตอง
ไมเหน็คนภายใตเปน ‘เหยือ่’ ใชวธิลีอหลอกใหหลง โนมนาวอารมณความ
รูสึกของผูฟงใหคลอยตาม โดยไมสนใจวาจะตองชักแมนํ้าท้ังหาแหงการ
โกหกและสรางหลักฐานขอเท็จจริงเหตุผลจอมปลอม มุงใหผูตามเช่ือวา
จริงและกระทําตามที่ตนตองการเทานั้น

ตีความผิด
ผูนําที่ตีความผิด คือ ผูนําที่วินิจฉัยเรื่องตาง ๆ ในมุมมองของ
ตนและม่ันใจวา ‘ถกูตองทีส่ดุ’ แมจะมีเสียงโตแยงอยางไรก็ตาม

การตีความผิด คือ การรับรู วินิจฉัย ประเมิน และตัดสินคนหรือ
เหตุการณตาง ๆ จากมุมมองของตน ซึ่งผิดไปจากความเปนจริง  

ผูนาํจาํนวนไมนอย มกัจะมคีวามเช่ือมัน่ในตนเองสูง มัน่ใจวาตนเอง
เกง ฉลาด วิเคราะหไดแมนยํา และวินิจฉัยไดถูกตอง จึงอาจปฏิเสธที่จะ
รับฟงความคิดเห็นในทางตรงขาม และยึดมั่นในการตีความของตน เชื่อ
วาตนเองคดิถูก คนอืน่คิดผิดโดยไมรบัฟงเหตผุล ยดึติดในมมุมองของตน
โดยไมมองในมุมอื่น ๆ  ซึ่งถาตีความถูกตองยอมไมมีปญหา แตถาตีความ
ผิด ยอมเทากับเปนการตัดสินเรื่องนั้นอยางไมเปนธรรม ไมตรงกับความ
เปนจริงที่เกิดขึ้น  

 ผูนําที่ดีตระหนักวา  เราทุกคนลวนมีมุมมองที่ ‘จํากัด’ อาจจะมี
บางมุมบางดานที่เรายังไมเห็น ไมรู ไมเขาใจ ซึ่งการตีความผิดอาจสราง
ปญหาและความขดัแยงระหวางกนัได จงึยินดีรบัฟงความคดิเหน็รอบดาน 
โดยเฉพาะความคิดเหน็ในทางตรงขาม นาํมาคดิวนิจิฉยัดวยใจท่ีเปนธรรม 

5
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กอนที่จะหาขอสรุปใหกับเรื่องนั้น ตามความเปนจริง และเปนธรรมมาก
ที่สุด

4  อานเพิม่เตมิใน เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ.์ (2558). อารยอโีก : บรหิารอโีกใหเกดิพลังบวก. กรงุเทพฯ : 
ซคัเซส มเีดยี.

อีโกนํา
ผูนําที่ใหอีโกนํา คือ ผูนําที่ใชความ ‘กราง’ มากกวาความ ‘เกง’

การใหอีโกนํา หมายถึง การเอาตัวเองเปนใหญ เปนศูนยกลาง 
เอาแตใจตัวเอง ทําตามอารมณ ความตองการ ไมสนใจความรูสึก

ผูอื่น ไมสนใจความถูกผิดหรือผลกระทบเชิงลบที่จะตามมา

ผูนําท่ีใหอีโกนําจะเอาตัวเองเปนศูนยกลาง ตนเองและสิ่งท่ีตนทํา
สําคัญที่สุด  ยึดติดอยูกับความคิดของตนเอง ลักษณะที่แสดงออก เชน 
โออวด เยอหยิ่ง หลงตัวเอง เห็นแกตัว ฯลฯ และจะเกิดความรูสึกรุนแรง
ถามีเรื่องใดมากระทบกับอีโกของตน  ไมสนใจคําตักเตือน ไมตองการคํา
ชีแ้นะ สงผลใหตดัสนิใจผดิพลาด ลมเหลวไดงาย และเมือ่ความผดิปรากฏ 
ผูนาํอโีกสงูจะใชวธิแีกตวั โยนความผดิ เพือ่ปกปองตนเอง แทนการยอมรบั
ผิดและแกปญหา

ผูนาํท่ีดจีงึตองม ี‘อารยอโีก’4 หรือเรยีนรูทีจ่ะเขาใจตนเองและควบคุม
อโีกในตวัใหไมแสดงออกในเชงิลบ แตเปลีย่นเปนพลงับวกชวยผลกัดนัให
เราทําสิ่งที่ยิ่งใหญใหสําเร็จได  โดยไมเอาตัวเองเปนศูนยกลาง แตเอาเปา
หมายสูงสุดเปนศูนยกลาง มองทุกคนในทีมคือตัวเรา และชวยกันนําพา
ไปถึงความสําเร็จรวมกัน
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เห็นแกผลประโยชนสวนตัว

5  เกรยีงศักดิ ์เจรญิวงศศกัด์ิ. (2560). คนดสีรางได : โมเดลบริบรูณธรรม. กรุงเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี.

ผูนําที่เห็นแกผลประโยชนสวนตัว คือ ผูนําเทียม

การเห็นแกประโยชนสวนตัว คือ การตัดสินใจเลือกทําบางสิ่ง เพราะ
มุงหวังประโยชนที่จะไดรับ เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของตน 

โดยไมคํานึงถึงผลเสียที่จะเกิดแกผูอื่นและสวนรวม

ผูนาํทีน่าํโดยเหน็แกประโยชนสวนตวั ไมสมควรเรยีกวาเปนผูนาํ แต
เปนเพยีงเจานายทีใ่ชแรงงานคนอ่ืน เพือ่ประโยชนของตน โดยแลกเปล่ียน
ผลประโยชนตอกัน แตผูนําไมไดเปนเชนน้ัน ผูนําคือคนที่นําพาคน
ภายใตไปถึงเปาหมายที่ทุกคนตองการรวมกัน ในการนําจึงตองคํานึงถึง
ประโยชนของทุกคนในทีม และคํานึงถึงผลประโยชนสูงสุดของสวนรวม
ดวย

ผมไดใหคาํแนะนาํผูนาํองคกรระดบัสงูหลายแหง หากตองการความ
สาํเร็จท่ียัง่ยืน ในการพจิารณาเร่ืองใด ๆ  ควรคาํนึงในลกัษณะ “ชนะ 4 ฝาย” 

ตามโมเดล Dr. Dan Can Do “4 Wins” Model5

โดยพิจารณาผลประโยชนที่ไดตอ 4 กลุมเสมอ ไดแก สวนตัว สวน
รวม สวนเรา และสวนรวม เพราะตระหนักวา หากสวนตัวชนะ สวนอืน่ ๆ 
ยอมแพ และในที่สุดเราก็ยอมแพดวย ดังนั้น ดีที่สุด จึงควรชนะทุกฝาย 
ไมมฝีายใดแพหรือเสียประโยชน  แตหากตองยอมเสียสละตนเองอนัเปน
ทางเดียวที่สวนรวมจะได  ผูนําควรยอมเสียสละตนเองเพื่อสวนรวมจะได
จากการสละสิทธิประโยชนของตนเอง 

 

7
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ผูนําที่ดีตองไมใชผูหวังกอบโกย แตตองเปนผูให พรอมใหประโยชน
แกทุกฝายอยางเหมาะสม โดยคิดแบบ ชนะ ชนะ ชนะ ชนะ หรือหาก
จําเปนก็ยินดีเสียสละเพื่อใหสวนรวมไดประโยชน โดยคิดแบบ แพ  ชนะ  
ชนะ  ชนะ แลวเราจะเปนผูนําที่ ‘ชนะ’ ในที่สุด

เราทกุคนทัง้ท่ีเปนผูนาํอยู และกาํลังจะกาวข้ึนเปนผูนาํในอนาคต จาํเปน

ตองสํารวจตนเองและจัดการจุดออนเหลานี้ไมใหมาทําลายเราในอนาคต โดย

ตระหนักวา ถาเราตั้งใจเก็บไว ไมกําจัดออกไป จุดออนเหลานี้จะแสดงบทบาท

ของมันออกมา และเมือ่วันน้ันมาถึง เราจะถกูประทบัตราจากคนภายใตวา เปน

ผูนําที่ ‘ใชไมได’ ซึ่งเราไมอยากใหใครจดจําเราเชนนี้!!
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ในศตวรรษที่ 21 ผูนําองคกรตาง ๆ ตองรับมือกับความทาทายใน
โลกยุคใหม  ตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงในระดับโลก 3 เรื่อง ไดแก  การ
เขาสูยคุคลืน่ลกูที ่4 หรือสงัคมแหงความรู การเขาสูยคุดจิทิลัเตม็รปูแบบ 
และการเขาสูยุคโลกาภิวัตน เต็มรูปแบบ

1  แนวคิดคลืน่อารยะ 7 ลกู ไดนาํเสนอเมือ่ไดรบัเชญิไปบรรยายในหวัขอเกีย่วกบัการพฒันาทกัษะการคดิและการคิด
สบิมิต ิในทีต่าง ๆ มานาน 30 ป และเจาะจงพิเศษ นบัตัง้แตป พ.ศ. 2548 เปนตนมา และไดนาํเสนอในการ
ปาฐกถา ณ ทีป่ระชมุสมชัชาสยามอารยะ วันอาทติยที ่28 กมุภาพนัธ 2553 และในหนงัสอื สยามอารยะ 
แมนนเิฟสโต: แถลงการณสยามอารยะ. กรงุเทพฯ : ซคัเซส มเีดยี, 2555. 

การเขาสูยุคคลื่นลูกที่ 4 
หรือ สังคมฐานความรู1

ในหนังสือ สยามอารยะแมนีเฟสโต : แถลงการณสยามอารยะ ผมได
วิเคราะหคลื่นการเปลี่ยนแปลง จากอดีต ถึงอนาคต ไวเปนคลื่น 7 ลูก 
โดยเอาทฤษฎีเศรษฐศาสตร Production Function มาจับประวัติศาสตร
โลกมนุษย ตั้งแตยุคบรรพกาล มาจนถึงปจจุบันและอนาคต เพื่อวาดดูวา 
คล่ืนการผลิต คล่ืนยุคไหน อะไรคือตัวขับเคล่ือนสําคัญแหงยุค ไดขอสรุป
สําคัญวา ใครขี่ยอดคลื่นมากอนเปนผูชนะ ใครขี่ยอดคลื่นไมไดเปนผูแพ 
ในแตละยุคจะมีผูนําที่เปนผูชนะ หากเขาสามารถขี่ยอดคลื่นไดกอน..
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โดยในคลื่นลูกที่ 4  หรือ สังคมเศรษฐกิจฐานความรู ผูที่สามารถ
คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ ที่โลกตองการไดกอน จะเปนผูนําแหงยุค 

การพฒันาองคความรู และการสรางความแตกตางทางดานนวตักรรม 
ผานการวิจัยและการพัฒนา (R&D) เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการ
กําหนดทิศทางและความเจริญกาวหนาทั้งขององคกรธุรกิจและของ
ประเทศมากขึ้น สงผลทําใหองคกรและประเทศท่ีมีศักยภาพเขาถึง
พรมแดนองคความรูใหม สามารถสรางสรรคเทคโนโลยี นวัตกรรมขั้นสูง
ไดกอนจึงเปน “ผูชนะ” 

ผลกระทบตอผูนํา..
ผูนาํยคุน้ีจงึตองเปนคนทีม่คีวามรู ไมเพียงความรูเดิม ความเชีย่วชาญ

เดิม แตรูเทาทันโลก ตองมีความรูใหม ๆ และรูจักเอาความรูไปใช
ประโยชน หยิบความรูมาสังเคราะห ประยุกต ตอยอด รวมท้ัง คิด
สรางสรรคสิ่งใหม ๆ ได

ผูนํายุคใหมตองทํางานแบบริเร่ิมการเปล่ียนแปลงใหม (Proactive 
working) ไมนําแบบมุงรักษาเสถียรภาพ (Reactive working) ปลอยให
เปนไปตามระบบ ขั้นตอนปฏิบัติการตามหนาที่แบบเดิม ๆ  ไปเรื่อย ๆ  ได 
หรือคอยปรบัตัวเปลีย่นแปลงเมือ่ชัดเจนวาปจจัยภายนอกจะสงผลกระทบ 
แตผูนําตองคิดลวงหนา มองลวงหนา มองการณไกลไปในอนาคตเสมอ

ดังที่กลาวในบทแรก ๆ ผูนําตองสนใจปจจัยภายนอก (externally 
focused) มากกวา สนใจแตปจจัยภายใน (internally focused) ตอง
ประเมินสถานการณอยูตลอดเวลา เพ่ือนําทิศทางท่ีถูกตองเหมาะสม 
สามารถนําองคกรเผชิญโลกในอนาคตไดอยางมั่นคง
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การเขาสูสังคมดิจิทัลเต็มรูปแบบ
ศตวรรษที่ 21 จะเปนยุคดิจิทัลเต็มรูปแบบ เชน เศรษฐกิจจะเปน

เศรษฐกิจดิจิทัล (digital economy) สังคมจะเปนสังคมดิจิทัล (digital 
society) และรัฐบาลก็จะกลายเปนรัฐบาลดิจิทัล (digital government)

ตอไปทุกคนจะสามารถเขาถงึขอมลูขาวสารมากมายและทํากจิกรรม
ตาง ๆ ไดเพียงปลายน้ิวสัมผัส จากการเชื่อมโยงกันอยางท่ัวถึงภายใน 
“โครงสรางพื้นฐานดิจิทัล” ทําชวยใหเกิดการหลอมรวมของเทคโนโลยี 
(Convergence) สามดาน อนัไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) โทรคมนาคม 
(Telecommunication) และการแพรภาพกระจายเสยีง (Broadcast) เปน
นวัตกรรมใหมในการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม

ผลกระทบตอผูนํา..
ผูนาํองคกรตาง ๆ  ตองพรอมปรับภาวะผูนาํ ใหเขากับยุคดิจทิลั ตอง

มี ‘ภาวะผูนํายุคดิจิทัล’ โดยบูรณาการเทคโนโลยีกับภาวะผูนําใหเขากัน
อยางเหมาะสม ผูนาํตองรูวธิกีารทํางานรวมกับเทคโนโลยรีูจกัใชเทคโนโลยี
เพือ่ใหบรรลเุปาหมายทีอ่งคกรไดตัง้ไว เชน สามารถส่ือสารสงผานวิสยัทัศน 
กระตุนโนมนาวใจ ผูตามไดกนัผานส่ืออินเทอรเนตและส่ือสังคมออนไลน
ชองทางตาง ๆ ไดอยางมีพลังเชนเดียวกับการสื่อสารแบบหนาตอหนา 
และสามารถติดตาม ควบคุม กํากับทิศทางการทํางาน และปรับเปลี่ยน
ไดอยางรวดเร็วผานการสื่อสารทางออนไลนที่มีประสิทธิภาพ เปนตน  
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การเขาสูสังคมโลกาภิวัตนเต็มรูปแบบ
โลกจะเชื่อมเขาเปนหนึ่งเดียวกันมากยิ่งขึ้น ทั้งการสื่อสาร การเดิน

ทาง การคาขายแลกเปลี่ยน เกิดการผสมผสานทางวัฒนธรรม การใชกฎ
ระเบียบเดียวกัน การรับผลกระทบจากเรื่องเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนอยางรวดเร็วและเชื่อมโยงไปทั่วโลก เชน วิกฤตเศรษฐกิจจาก
ประเทศหนึ่ง สงผลกระทบไปทั่วโลก เทคโนโลยีใหม ๆ หรือนวัตกรรม
ใหม ๆ  บางอยางท่ีเกดิขึน้ อาจทาํใหเกดิการเปลีย่นแปลงการใชเทคโนโลยี
ทั้งระบบ หรือระเบียบโลกจากที่กําหนดโดยองคกรระดับโลกยอมเปนตัว
กําหนดเงื่อนไขที่ประเทศตาง ๆ ตองทําตาม เกิดกระแสตาง ๆ ที่ตื่นตัว
กนัไปท่ัวโลก อาทิ กระแสประชาธปิไตย กระแสธรรมาภิบาล กระแสสิทธิ
มนุษยชน ฯลฯ

ผลกระทบตอผูนํา..
ผูนาํตองขยายขอบเขตการมองภาพรวม ขามมิตขิอบเขตธรุกจิองคกร 

ขามขอบเขตประเทศ แตมองภาพกวางและไกลในระดับโลก รวมทั้งขาม
มติเิวลา ไมเพยีงมองภาพในปจจบุนัแตมองไกลคาดการณอนาคตทีจ่ะเกดิ
ขึน้ดวย  โดยสามารถวเิคราะห ทาํความเขาใจมติติาง ๆ  และคดิเช่ือมโยง
ผลกระทบตอภารกิจขององคกร เพื่อแสวงหาโอกาสที่เปนไปได หรือเพื่อ
เตรียมความพรอมปองกันความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น 
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ผูนําสรางได : สไตล ดร.แดน

การพัฒนาตนเปนผูนําแหงศตวรรษที่ 21 จําเปนตองเตรียมความ
พรอมทั้งในเรื่อง ความดี ความเกง ความกลา

ดี
…ผูนําตองมีธรรมาภิบาล โปรงใส ตรวจสอบได 

ผูนําที่สามารถ ‘สราง’ และ ‘รักษา’ ชื่อเสียงไวได ตองเปนผูนําที่มี
ภาวะคณุธรรมเปนฐาน และแสดงออกโดยการทาํใหองคกรโดดเดนในเรือ่ง 
การมีธรรมาภบิาล (Good Governance) ตองโปรงใส ตรวจสอบได องคกร
ตองมีเปาหมายวสิยัทัสนทีมุ่งเพ่ือประโยชนสาธารณะมากกวามุงกําไรเพือ่
ตนเอง ตองเปนองคกรที่โปรงใสตรวจสอบได อธิบายประเด็นตาง ๆ ตอ
สาธารณชนได ไมมีเลหเหลี่ยมหรือลับลมคมใน ทุกขั้นตอนมีเกณฑการ
ชี้วัดตามมาตรฐานสากล  

ผูนําที่ดีแตเปลือก หรือดีตอหนา แตซอนความเลวรายไว จะไม
สามารถอยูรอดได เพราะจะถูกสืบคนและถูก ‘แฉ’ หรือเปดเผยออกมา
ในที่สุด จากการเขาถึงขอมูลขาวสารผานเทคโนโลยีสารสนเทศไดงายขึ้น 
ทําใหไมสามารถปกปดการกระทําที่ไมโปรงใสได

เกง
…ผูนําตองรอบรู-ลึก กวาง ไกล 
และเชี่ยวชาญทักษะแหงยุค

ผูนําในอนาคตตองเปนคนเกงแหงยุค ทั้งความรอบรูในเรื่องท่ีตน
เช่ียวชาญ แตตองรูกวางเชิงสหวิทยาการและรูไกลถึงพรมแดนความรูโลก 
รวมท้ังตองมีทักษะตาง ๆ ที่จะสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนตอการ
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ขับเคลื่อนคนและองคกรได เชน มีความเปนนานาชาติมากขึ้น มีความ
ชาญฉลาดและเขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม และมีความเปน
นานาชาติ เพ่ือขยายขอบเขตของงานจากระดับประเทศสูระดับโลกได 
เปนตน

กลา
…ผูนําตองกลายืนหยัดในการ ‘นํา’ ไดทุกสถานการณ

ผูนําในอนาคตตองใชความกลาในการนําอยางมาก เพราะสภาพ
แวดลอมและปจจัยภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอาจสงผลกระทบตอองคกร
อยางรุนแรงและคาดไมถงึ ผูนาํจงึตองพรอมเสมอไมวาสถานการณจะเปน
เชนไร ตองแสดงความกลาหาญในการนําพาองคกรฝาฟนทุกปญหา 
สามารถสรางพลังแงบวกใหคนภายใต โดยเฉพาะในภาวะวิกฤต ตองทาํให
ผูตามหรือประชาชน ไมเกดิความต่ืนตระหนกกับความเส่ียงและเหตุการณ
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น แตพรอมรวมมือและเผชิญหนาจัดการปญหาไปดวยกัน

การเปนผูนําที่ดี เกง กลา ไมสามารถสอนใหเปน โดยการอานหรือ
เรียนรูจากตําราได เพราะผูนําเปนทั้ง ‘ศาสตร’ และ ‘ศิลป’ เสนทางแหง
ความเปนผูนาํ จงึไมสามารถเรยีนรูจากตาํราภาวะผูนาํทีด่ทีีส่ดุเพยีงอยาง
เดียว แตตองรูจักประยุกตใชและเรียนรูดวยตนเอง ตลอดเสนทางแหง
การเดินสูความเปนผูนํา เพราะในโลกความจริง ยอมไมมีทฤษฎีใดนํามา
ใชกบัสถานการณทีเ่กิดข้ึนอยางเจาะจงได บทเรียนความสําเร็จของผูนาํท่ี
ยิง่ใหญ จงึมกัเกิดจากความ ‘เกงกาจเฉพาะตวั’ ของผูนาํคนนัน้วาสามารถ
ประยุกตใช ‘ศาสตร’ และใช ‘ศิลป’ ในการนําไดสุดยอดเพียงใด
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ศ.ดร. เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ�ศักดิ์
รู�จักผู�เขียน



ศาสตราจารย ดร. เกรียงศักดิ์ เปนผูมีประสบการณการทํางาน และ
ดาํรงสถานภาพหลากหลาย  โดยเปนทัง้อาจารย นกัวจิยั นกัวชิาการ นกัคิด 
นักเขียน นักบริหารธุรกิจ นักสรางสรรคสังคม ที่ปรึกษา และนักการเมือง 
ทั้งน้ีจะเลือกทําเฉพาะท่ีเปนประโยชนตอคน สังคม ประเทศชาติ และ
มนุษยชาติเปนสําคัญ 

ที่ผานมา เคยสอนท่ีมหาวิทยาลัยมอแนช เปนอาจารยประจําคณะ
เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เปนนักวิจัยให
กบัมหาวิทยาลยัเมลเบริน (University of Melbourne) องคการโทรคมนาคม 
ออสเตรเลีย (Telecom Australia) เคยเปนนักวิชาการสังกัด (Associate) 
ศนูยศกึษากจิการระหวางประเทศ (Weatherhead Center for International 
Affairs) มหาวิทยาลัยฮารวารด นักวิชาการอาคันตุกะ (Visiting Fellow) 
สถาบันอินเทอรเน็ตศึกษา (Oxford Internet Institute) มหาวิทยาลัย
ออกซฟอรด  

เคยดํารงตําแหนงสําคัญระดับชาติ อาทิ ส.ส.ระบบบัญชีรายชื่อ และ
กรรมการบริหารพรรคการเมือง รองประธานคณะกรรมาธิการการพัฒนา
เศรษฐกิจ สภาผูแทนราษฎร ประธานคณะทํางานการศึกษา ศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมและรองประธานคณะทํางานการเศรษฐกิจ การพาณิชยและ
อตุสาหกรรม ของสภาทีป่รกึษาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิ(สป.) ทีป่รกึษา
ประธานรัฐสภา ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี ที่ปรึกษารัฐมนตรี (หลายทาน 
หลายสมัย) และไดรับเชิญจากหนวยงานระดับชาติและระดับนานาชาติ ให
เปนกรรมการ ผูทรงคุณวุฒิ ที่ปรึกษา นักวิจัยและอาจารย ใหกับหนวยงาน
ตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนมากกวา 50 แหง 

นอกจากนี ้ยงัมีผลงานดานการเขยีนหนังสือ ในหลากหลายสาขา อาทิ 
เศรษฐกิจ นโยบาย การศึกษา การตางประเทศ สังคม การเมือง การ
บริหาร การศึกษา อนาคตศาสตร การคิด มากกวา 200 เลม และมีผล
งานบทความลงตีพมิพในสือ่ท้ังไทยและตางประเทศสม่ําเสมอ อาท ิบทความ
วชิาการมากกวา 500 เร่ือง บทความแสดงทศันะดานตาง ๆ  มากกวา 4,000 
เรื่อง... 
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