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Abstract 
 

This research aimed to study the neuroleadership of modern leaders in the government 
sector and to investigate new public management as well as the applying of neuroleadership to 
their leadership and the applying of neuroscience to the new public management in Thailand and 
foreign countries. This qualitative study was conducted on the basic of document analysis. The 
data were obtained from in-depth interviews with 10 key informants who were personnel 
managers from 10 state enterprises and government agencies. 

According to the result, neuroleadership was considered to be of great interest to modern 
leaders. They were found to understand the neurological mechanisms, mind, emotions, human 
society, and how the brain works clearly. The applying of neuroscience to leadership was found 
to be a necessity for modern leaders in the government sector in Thailand and foreign countries 
because neurological mechanisms could help them adjust to their work environment. 
Neuroscience was found to be significant for new public management in Thailand and abroad 
since new public management could be carried out through the evaluation of production, 
operation, and public participation. The research recommended that new public management 
should be conducted on the basis of transparency and the promotion of competitiveness. In 
addition, the internal audit should emphasize the promotion of consciousness and responsibility, 
the improvement of accounting and financial systems, and the promotion of role change (form an 
operator to a supervisor) with an emphasis on outcome orientation, efficiency, effectiveness, 
quality of services, and management for change. 

 
(Total 129  pages) 
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บทที ่1 

บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

พฒันาการของรูปแบบการบริหารงานภาครัฐ ไดมี้ความพยายามพฒันามาอยา่งต่อเน่ือง 
เพื่อมุ่งเนน้ประสิทธิภาพการท างานของภาครัฐใหเ้พิ่มมากข้ึน โดยไดน้ าแนวคิดการจดัการภาครัฐท่ี
มีการบูรณาการหลกัคิดในรูปแบบต่างๆ มาปรับประยุกต์ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ หรือบริบท
การบริหารภาครัฐนั้นๆ ภายใตเ้ป้าหมายส าคญัคือ ยกระดบัคุณภาพชีวิตประชาชนในประเทศให้มี
ระดับคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ภายใต้โครงสร้างพื้นฐานท่ีสมบูรณ์ สร้างประโยชน์ สร้างบริการ
สาธารณะใหก้บัทุกภาคส่วนไดอ้ยา่งเท่าเทียม และทัว่ถึง อยา่งเป็นธรรม 

ตามยุทธศาสตร์ชาติท่ีถือเป็นเป้าหมายในการพฒันาประเทศอย่างย ัง่ยืนตามหลกัธรรมา 
ภิบาล เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการจดัท าแผนต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้งและบูรณาการกนั อนัจะก่อให้เกิดเป็น
พลงัผลกัดนัร่วมกนัไปสู่เป้าหมายดงักล่าว ตามระยะเวลาท่ีก าหนดไวใ้นยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 
2561 – 2580)  ท่ีก าหนดข้ึนท่ามกลางภาวการณ์ท่ีไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้มในทุกดา้น ส่งผล
ให้หน่วยงานต่างๆ โดยเฉพาะองค์การภาครัฐท่ีตอ้งปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ชาติ ตอ้งเผชิญกบัการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีมีข้ึนในทุกๆ มิติ ซ่ึงการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้
อย่างรอบดา้นนั้น ภาครัฐจ าเป็นตอ้งอาศยัขอ้มูลสารสนเทศท่ีถูกตอ้ง ชัดเจนและเพียงพอต่อการ
ตดัสินใจด าเนินการต่างๆ จึงเป็นปัจจยัส าคัญประการหน่ึงของผูบ้ริหาร และจากการมีข้อมูล
สารสนเทศในมิติต่างๆ เป็นจ านวนมากนั้นเอง  ผูบ้ริหารจึงตอ้งอาศยัหลกัการบริหารอยา่งมีส่วน
ร่วม เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผูแ้ทนจากทุกภาคส่วนได้เขา้มาร่วมวิเคราะห์ ร่วมวางแผน ร่วมแกไ้ขปัญหา 
และอ่ืนๆ โดยอาศยัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญของบุคลากรใน
แต่ละหน่วยงาน  อีกทั้ง ไดน้ าหลกัแนวคิดของภาคเอกชน (Private Sector) เขา้มามีส่วนร่วมในการ
ขบัเคล่ือนการบริหารงานภาครัฐ รวมถึง การบริการงานสาธารณะให้กบัประชาชน  ในมิติของการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่าเป็นแนวคิดส าคญัประการ
หน่ึงท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ ในการบริหารงานภาครัฐ เกิดความคุม้ค่าและประสิทธิภาพในการ
ใหบ้ริการสาธารณะ  
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ตามท่ียุทธศาสตร์ชาติไดก้ าหนดไว ้6 ด้านส าคญัในการขบัเคล่ือนประเทศชาติ เพื่อให้
ประเทศไทยบรรลุวิสัยทศัน์ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ย
การพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน และเป็น
ประโยชน์กับประชาชนในทุกช่วงวยั ตั้ งแต่วยัเด็ก วยัผูใ้หญ่ และ วยัสูงอายุ ซ่ึงแต่ละด้านของ
ยทุธศาสตร์ท่ีประกอบดว้ย ดา้นความมัน่คง (Security) ดา้นการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทาง
สังคม (Social Cohesion and Just Society) ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Sustainable Development and Growth) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ (Enhancement Human Capital Development and Strengthening) ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ (Good Governance) และ ด้านการสร้างขีด
ความสามารถทางการแข่งขนั (Competitiveness) กล่าวได้ว่ามุ่งเน้นสร้างการเปล่ียนแปลงในการ
บริหารจดัการตามสถานการณ์ รวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และ มี
การเปล่ียนแปลงไปในรูปแบบท่ีไม่คาดคิด ซ่ึงส่งผลต่อการวางแผน เตรียมพร้อมรับมือต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากผูบ้ริหารภาครัฐ  ท่ีผา่นมา การบริหารงานภาครัฐมีการเปล่ียนแปลงโดยมี
การน าแนวคิดการบริการงานสาธารณะเขา้มาประยุกต์ใช้ตามหลกัการการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
(New Public Management)  เพื่อให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติ โดยเฉพาะการด าเนินยุทธศาสตร์
ชาติดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีเป้าหมายส าคญัคือ ตอ้งการให้คน
ไทยในอนาคน มีความพร้อมทั้งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา รวมถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในทศวรรษท่ี 21 
มีทกัษะการส่ือสารภาษาต่างประเทศ หรือภาษาท่ี 3 และเป็นผูมี้คุณธรรมในการปฏิบติังานงานใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ยทุธศาสตร์ในดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ คนไทยมีคุณภาพชีวิต 
สุขภาวะ และความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน โดยมีความกา้วหน้าการพฒันาท่ีมากท่ีสุดในกลุ่มประเทศก าลงั
พฒันา อย่างไรก็ตาม คนไทยยงัคงมีความท้าทายในประเด็นของความพร้อมและมีสมรรถนะ
ส าหรับการด ารงชีวิต ในศตวรรษท่ี 21 ท่ีจ  าเป็นตอ้งไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาอยา่งเร่งด่วนใน
ระยะต่อไป นอกจากน้ี สภาพแวดล้อมของสังคมและครอบครัวไทยมีบทบาทในการเอ้ือและ
สนบัสนุนต่อการพฒันาคนตลอดช่วงชีวติ ไดน้อ้ยลงเป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงรูปแบบและวิถี
การด าเนินชีวิตของคนไทยในช่วงท่ีผ่านมา (รายงานสรุปผลการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติ
ประจ าปี 2562) 

 
จากรายงานผลการด าเนินยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์พบว่ามีระดบัความคุณภาพชีวิตดีข้ึนนั้น อาจกล่าวได้ว่า ส่วนหน่ึงมาจากการ
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ด าเนินการตามแนวนโยบายท่ีสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติ ภายใตก้ารตดัสินใจ การด าเนินการ
ต่างๆ ของผูน้ าในทุกระดบั ท่ีส่งผลให้สังคมไทยสามารถเขา้ใจและเห็นคุณค่าในการด าเนินการ
ต่างๆ จากการสะทอ้นให้ประชาชนไดรั้บทราบ รับรู้ถึงสารสนเทศท่ีแทจ้ริง และการปฏิบติัตนของ
ผูน้ าในสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเป็นแบบอยา่งให้กบัประชาชน  ในความส าเร็จของการด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร์ชาติคร้ังน้ี ปัจจยัส าคญัประการหน่ึง ท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาและพบว่า ปัจจยัด้าน “ผูน้ า” 
(Leader) ถือเป็นปัจจยัส าคญั ถึงแมจ้ะดูเหมือนค าท่ีเป็นนามธรรม แต่กล่าวไดว้า่เป็นแนวคิดเก่ียวกบั
ภาวะการน าท่ีประชาชนไทยคุน้เคย และ พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้ าถือเป็นการสะท้อน
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะการน าของผูน้ าแต่ละบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี   

 
การศึกษาเก่ียวกบั “ภาวะผูน้ า” (Leadership) มีแนวคิดการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลาย

มาอยา่งต่อเน่ือง และมีการพฒันาแนวคิดการศึกษาท่ีหลากหลาย ท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง
ในสถานการณ์ต่างๆ ทุกระดบั อาทิ แนวคิดภาวะผูน้ าแบบวีรบุรุษ (Heroic Leader Paradigm) ท่ีมี
ความเช่ือว่า ภาวการณ์น าเกิดจากคุณสมบัติพิเศษบางประการ เช่น คุณสมบัติด้านบุคลิกภาพ 
พฤติกรรม ทกัษะ หรือแมก้ระทัง่ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงเป็นคุณสมบติัเฉพาะ
ของบุคคลให้กา้วข้ึนเป็นผูน้ าได ้ดงัท่ี อดิศร จนัทรสุข (2557) ไดเ้สนอวา่เป็นกระบวนการเก่ียวกบั
การน าท่ีมีมาอยา่งยาวนาน และมีอิทธิพลมากท่ีสุดในสังคมทัว่ไป แต่อยา่งไรก็ตาม ต่อมาพบวา่ไดมี้
ความพยายามเสนอแนวคิดภาวะผูน้ าแบบอ่ืนเพิ่มเติมข้ึนมา จนถึงภาวะการน ากระบวนทศัน์ใหม่ 
(New Paradigm Leadership) ท่ีไดน้ ามิติและวิธีการคิดใหม่ๆ มาสู่การศึกษาภาวะผูน้ า ถือเป็นความ
ท้าทายแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้ าในรูปแบบเดิมท่ีผ่านมา ทั้ งด้านแนวทาง วิธีการน า ความ
น่าเช่ือถือ  ประสิทธิภาพการน า โดยมีเป้าหมายส าคญัคือ การสร้างประสิทธิภาพและการน าองคก์าร
ให้บรรลุเป้าหมาย โดยพิจารณาว่าการพฒันาศกัยภาพดา้นบวกของบุคคล เช่น ด้านความเมตตา 
กรุณา การตระหนกัรู้ตนเอง  จะส่งผลใหต้วับุคคล องคก์าร สังคม เกิดการเปล่ียนแปลงพฒันาในเชิง
บวก ท่ีดีข้ึน ส่งผลใหเ้กิดความสงบสุขอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 
ปัจจุบัน ได้มีการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ (Neuro 

Leadership) ท่ีถือเป็นแนวคิดใหม่ท่ีมีการน าความรู้ และ ผลงานวิจยัทางประสาทวิทยาศาสตร์ การ
รู้จ า  (Cognitive Neuroscience) จิตวิท ย าและป ระส าทพฤ ติกรรมศาสต ร์  (Psychology and 
Behavioral Neuroscience) มาปรับประยุกต์ใช้เป็นหลกัการพื้นฐานของผูน้ าประกอบการคิด การ
วิเคราะห์ การวางแผน และการตดัสินใจ  เพื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ ตามหลัก
เหตุผล จากการวางแผน โดยมีปัจจยัร่วมส าคญันอกจากตวัผูน้ าแล้ว ยงัได้พิจารณาลกัษณะนิสัย 
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และพฤติกรรมของผูร่้วมงานในทุกระดบัเพิ่มเติม ในดา้นการรู้จกัวิธีควบคุมอารมณ์ตนเองและผูอ่ื้น  
การรู้จกัเลือกใช้วิธีการส่ือสาร (Communication) ได้อย่างเหมาะสม ในรูปแบบต่างๆ ทั้ งการใช้
ภาษาวจนภาษา (Verbal Language) ไดแ้ก่ภาษาพูด และอวจนภาษา (Non-Verbal Language) ไดแ้ก่ 
ภาษากาย ท่ีมีอิทธิพล สามารถสร้างแรงจูงใจ สร้างแรงบนัดาลใจ และ สร้างทีมงานใหเ้ขม้แขง็  ช่วย
กระตุน้สมาชิกในองคก์ารใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งราบร่ืนและ สร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์าร 
ซ่ึงจากการศึกษาถึงวิ ธีการส่ือสารตามแนวคิดสุนทรียสนทนา (Dialogue) ในบริบทของการ
ปฏิบติังาน ผูน้ ามกัจะใช้วิธีการหาจุดอ่อนในความคิดของผูอ่ื้น พร้อมกบัช้ีว่าความคิดของตนเอง
ดีกวา่อยา่งไร ดว้ยกลยทุธ์การใชภ้าษาท่ีเหมาะสม ยอมรับได ้โดยให้ความส าคญักบัความรู้สึก เพื่อ
น าไปสู่การแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารเกิดความส าเร็จจากการน าของผูน้ า
เป็นส าคญั  

 
ในองคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ต่างมีผูน้ าท่ีมีรูปแบบท่ีอาจคลา้ยคลึงกนั จนถึง ผูน้ า

ท่ีมีรูปแบบการน าท่ีแตกต่างกนั ทั้งผูน้  าท่ีมุ่งเน้นคนหรือตอ้งการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน
องค์การให้มากท่ีสุด จนอาจส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้ส่วนหน่ึงอาจเกิดจากระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีมากระหวา่งผูน้ า
กบัลูกน้องจนขาดความเกรงใจในการท างาน  หรือ ผูน้ าท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบติังานเป็นส าคญั จน
ขาดความตระหนักถึงความตอ้งการของลูกน้อง หรือคุณภาพชีวิตของลูกน้อง รวมถึง ผูน้ าท่ีขาด
ความชดัเจนในเป้าหมายการปฏิบติังาน หรือ ผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล ภายใตแ้นวคิดท่ีเป็นระบบ 
มีหลกัเหตุผล สามารถน าผูต้ามใหก้า้วไปขา้งหนา้ไปพร้อมๆ กนั จากการมีส่วนร่วมระหวา่งกนัและ
กนั ให้ทุกคนในองค์การได้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัทั้งเป้าหมายในระดบับุคคล และเป้าหมายใน
ระดบัองคก์ารร่วมกนั โดยไม่เนน้การพิจารณาจากอาวโุสท่ีเกิดจากอายกุารท างาน หรือต าแหน่งงาน
เป็นส าคญั  ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ผูน้  าท่ีดีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพของสมาชิกในองคก์ารท่ีเป็นลูกนอ้ง ให้ดี
ยิ่งข้ึน และผูน้ าท่ีดียงัคิดบวกท่ีช่วยสนบัสนุนส่งเสริมให้ลูกน้องไดก้ลายเป็นผูน้ าท่ีดีในอนาคตได้
ดว้ยตวัเองอีกดว้ย 

 
ปัจจุบันพบว่า องค์การหรือหน่วยงานภาครัฐท่ีได้รับการยอมรับจ านวนมากจาก

ประชาชน และ ได้รับการยอมรับในระดับสากล ดังปรากฏจากรางว ัล หรือการเติบโตจากผล
ประกอบการขององคก์ารเป็นจ านวนมาก ท่ีมีผูน้ าท่ีปฏิบติัหน้าท่ีน าองคก์ารให้ประสบความส าเร็จ
ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั ผูน้ าบางท่านมีบุคลิกภาพ มีพฤติกรรมการปฏิบติังาน ท่ีสะทอ้นผา่นผลการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ทั้งนุ่มนวล แข็งขนั หนกัแน่น การแต่งกาย ฯลฯ ดงัตวัอยา่งเช่น หน่วยงาน
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รัฐวสิาหกิจท่ีไดรั้บรางวลัรัฐวิสาหกิจดีเด่น ประจ าปี 2562 เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคคลากรรัฐวิสหกิจ ภายใตก้ารน าของผูน้ ารัฐวิสาหกิจท่ีไดรั้บรางวลันั้น รวมถึงการ
สร้างความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของบุคลากร  ให้เกิดความมุ่งมัน่ในการด าเนินงานเพื่อพฒันา
องค ์กรให ้ม ีประสิทธิภาพและน าองค ์กรสู่ความเป็นเลิศ  โดยเฉพาะรางวลัผูน้ าองค ์การ
รัฐวิสาหกิจดีเด่นในปี 2562 น้ี ไดแ้ก่ นายฉัตรชยั  ศิริไล  กรรมการผูจ้ดัการธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ซ่ึงเมื่อพิจารณาถึงตวัช้ีวดัในการประเมินผลเพื่อรับรางวลัดงักล่าวแลว้ พบว่าเป็น
การก าหนดตวับ่งช้ีที่ผูว้ิจยัให้ความส าคญัในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เมื่อพิจารณาถึงคุณสมบตัิทั้ง
ลกัษณะทางกายภาพที่มีส่วนช่วยกระตุน้ จูงใจลูกน้อง รวมถึงพฤติกรรมการแสดงออก การมี
ส่วนร่วมต่างๆ ลว้นเป็นปัจจยัที่ผูว้ิจยัให้ความสนใจที่จะศึกษา  โดยที่ผ่านมาการศึกษาผูน้ าท่ี
ผูว้ิจยัให้ความส าคัญคือความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการน าของผูน้ าในองค์การนั้น  และได้มีการ
พฒันาการการศึกษาท่ีผา่นมาของผูว้ิจยั  ไดมุ้่งเนน้ศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยใชห้ลกัการทางดา้น
จิตวิทยาเป็นส าคญัมาโดยตลอด ในการจดัท าดุษฎีนิพนธ์คร้ังน้ี ผูว้ิจยั จึงมุ่งเนน้ศึกษาภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวิทยาศาสตร์  (Neuro Leadership) จากผูน้ าในองค์การภาครัฐ ท่ีได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงานต่างๆ  เพื่อน าผลการศึกษามาประกอบการวิเคราะห์และจดัท าเป็นข้อเสนอรูปแบบ 
(Model) ในการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าต่อไป  โดยผูว้ิจยั ไดก้  าหนดวตัถุประสงค์การวิจยัท่ีส าคญั
ดงัต่อไปน้ี 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคข์องงานวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
1.2.1 เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์  
1.2.2 เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสาสตร์กบัการบริหารภาครัฐแนวใหม่  
1.2.3 เพื่อเสนอรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ต่อหน่วยงานท่ีสนใจเพื่อน าไป

ประยกุตใ์ชป้ระกอบการพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อไป  
 

1.3 ค ำถำมกำรวจิัย / สมมติฐำนกำรวจิัย 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดค าถามการวิจยั ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 
ดงัต่อไปน้ี 
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1.3.1 รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ มีรูปแบบท่ีส าคญัอย่างไร และเป็น
ปัจจยัพื้นฐานส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จหรือไม่ อยา่งไร 

1.3.2 ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ใหเ้ป็นไปอยา่งเขม้แขง็และย ัง่ยนืไดห้รือไม่ อยา่งไร  

1.3.3 รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ท่ีจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับ
หน่วยงานเพื่อพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีรูปแบบอยา่งไร 

 

1.4 กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งเน้นศึกษาภายในแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าเชิงประสาท
วิทยาศาสตร์ ((Neuro Leadership) ท่ีได้ใช้การอธิบายความส าเร็จท่ีเกิดจากภาวะผูน้ าเชิงประสาท
วทิยาศาสตร์ไดน้ั้น นอกจากจะข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ า (Leader) เองแลว้ ยงัตอ้งมีกลไกการศึกษาวเิคราะห์ 
ผูต้าม (Follower) ซ่ึงเป็นสมาชิกในองค์การ เก่ียวกบัการรับรู้ การส่ือสาร การใช้ภาษา พฤติกรรม
ร่วมกันเชิงบวก เพื่อช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จได้อย่างย ัง่ยืน ถึงแมบุ้คคลจะมีความแตกต่างกันทั้งทางสถานภาพสังคม เศรษฐกิจ 
การศึกษา เพศ วยั รวมถึงขอ้จ ากดัอ่ืน ทางดา้นร่างกายเพียงใดก็ตาม 
 

1.5 นิยำมศัพท์ 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดนิยามศพัทป์ฏิบติัการเพื่อสร้างความเขา้ใจในการ

น าเสนอผลงานวจิยัในทิศทางเดียวกนั ดงัต่อไปน้ี 
 
ภำวะผู้น ำเชิงประสำทวิทยำศำสตร์ (Neuro Leadership) หมายถึง การเป็นภาวะผูน้ า ท่ี

มุ่งเน้น ท าความเขา้ใจสมาชิกในองค์การ ดว้ยการวิเคราะห์การท างานของสมองท่ีผ่านการกระตุน้
และส่งเสริมในรูปแบบต่างๆ  โดยเฉพาะการกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกของบุคคล เพื่อมุ่ง
สร้างความกระตือรือร้นและผลการปฏิบติัท างานใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 

ประสำทวิทยำศำสตร์ (Neuroscience) หมายถึง การศึกษา เก่ียวกบัการรับรู้ การคิด การ
จ า  รวมถึงพฤติกรรมทางการเรียนรู้ ผา่นทฤษฎีการเรียนรู้ของบุคคล ท่ีมีความแตกต่างกนั 
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ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น ำ (Trait theories of leadership) หมายถึง คุณสมบติัของผูน้ า 
(Trait) เช่น ทกัษะ (Skill) บุคลิกภาพ (Personality) รูปร่างหรือลกัษณะทางกายภาพ ท่ีบุคคลท่ีเป็น
ผูน้ ามีมาโดยก าเนิด 

 
ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมศำสตร์ (Behavioral Theories of Leadership) หมายถึง 

พฤติกรรม (Behavior) หรือการกระท า (Action) ของผูน้ า ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งสนใจคนหรือ
สนใจงาน ซ่ึงจะมีความแตกต่างกันไปตามพฤติกรรมท่ีสนใจคนมากจะส่งผลต่อระดับผลการ
ปฏิบติังาน แต่เม่ือผูน้ าให้ความส าคญักบังานมาก อาจส่งผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัสมาชิกใน
องคก์าร 

  
ทฤษฎีผู้น ำตำมสถำนกำรณ์ (Contingency Theories of Leadership) หมายถึง การให้

ความส าคัญกับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนรอบตัวผูน้ า ท่ีผูน้  ามีการตอบสนองต่อสถานการณ์แต่ละ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัอยา่งไร  

 
กำรบริหำรภำครัฐ (Public Administration) หมายถึง การด าเนินการของฝ่ายบริหาร

ภาครัฐ ยกเวน้ฝ่ายนิติบญัญติัและตุลาการ โดยมีจุดมุ่งหมายใหน้โยบายของรัฐท่ีวางไวบ้รรลุผล โดย
ใช้รูปแบบการศึกษาทั้ งด้านการศาสตร์และด้าน ท่ีเน้นก าไรสูงสุด (Profit Maximize) คือ การ
ให้บริการท่ีให้ประชาชนเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด ยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชนให้สูงข้ึน 
ภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล ดว้ยความโปร่งใส เป็นธรรรม เสมอภาค และ เท่าเทียมกนั 

 
กำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) หมายถึงระบบการ

บริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิท่ีค  านึงถึงหลกัความคุม้ค่า การจดัการโครงสร้างท่ีชัดเจน เน้นการ
กระจายอ านาจ และการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการให้บริการสาธารณะ  ให้ความส าคญัต่อ
คุณธรรม และ จริยธรรม ในใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพการบริการเป็นส าคญั 

 

1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่จะไดป้ระโยชน์จากการวจิยัท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
1.6.1 ท าให้ทราบถึงรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ของผูน้ าในองค์การ

ภาครัฐ ท่ีมีการบริหารงานองคก์ารใหมี้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
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1.6.2 สามารถน าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการประยุกตใ์ช้ประสาทวิทยาศาสตร์กบั
ภาวะผูน้ าของผูน้ าสมยัใหม่ของภาครัฐ มาปรับใชใ้นการแสวงหาประสิทธิผลในการปฏิบติัราชการ
ท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิสู่ความเป็นเลิศ 

1.6.3 สามารถน าสารสนเทศจากผลการวจิยัไปเป็นแนวทางในการประยุกตใ์ชก้ารพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การให้เป็นผูน้ าให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนดว้ยวิธีเชิงประสาทวิทยาศาสตร์
ต่อไป 

 

1.8 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
ผูว้ิจยัได้น าขอ้มูลท่ีได้รวบรวมทุกแหล่งขอ้มูลตามวตัถุประสงค์การวิจัย แล้วน ามาจดั

เรียบเรียงอย่างเป็นระบบ ประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสังเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) การจัดก ลุ่มข้อมูล  (Categorization) และการตีความ (Interpretation) โดย
ประยุกต์ใช้แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ (Neuro 
Leadership)  ตามหลกัแนวคิดการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยทฤษฏีฐานราก (Grounded Theory) ซ่ึงเป็น
แนวทางการวิเคราะห์ท่ีได้รับการยอมรับในความถูกต้องของการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพใน
ปัจจุบนั 

 
 



บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง / ทฤษฏทีีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา : การประยุกต์ใช้ประสาทวิทยาศาสตร์กับ
ภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ในการคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ได้ศึกษา “ผูน้ า” ซ่ึงถือเป็น
ปัจจยัส าคญัของความส าเร็จขององค์การ หรือหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ให้เติบโตอย่าง
แขม้แข็งและย ัง่ยืน โดยกลุ่มเป้าหมายของการศึกษาในคร้ังน้ีคือ ผูน้ าในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ท่ี
ไดรั้บการยอมรรับจากผลการปฏิบติังานท่ีสะทอ้นถึงความส าเร็จในการน าของผูน้ า เป็นการสร้าง
พื้นฐานทางเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ารให้กบัผูน้ าในรุ่นต่อไป ไดส้ามารถบริหารงานไดง่้ายข้ึน และมีทิศ
ทางการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัผูน้ าในทุกช่วงวยัการน าโดย  ผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวมขอ้มูลเพื่อเป็น
องคค์วามรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัความเป็นมา ของแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้ าแบบ ประสาทวิทยาศาสตร์ 
(Neuro Leadership)  รวมถึงคุณสมบติั พฤติกรรม และบทบาทของผูน้ าในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ แลว้ 
น ามาสังเคราะห์เพื่อเสนอวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าตามหลกัการบริหารแบบประสาทวทิยาศาสตร์ 
ท่ีวิเคราะห์ความบุคคลจากความรู้สึก นึกถึงในเชิงบวก เพื่อสร้างแรงกระตุน้ จูงใจในการท างานให้
เป็นไปอย่างมีส่วนร่วม ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ และ เติบโตอย่างต่อเน่ือง 
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนให้กับองค์การ สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การ 
น าไปสู่การพึ่งพาตนเอง และเป็นท่ีพึ่งพาให้กบัหน่วยงานภาครัฐอ่ืนไดอ้ยา่งดี โดยผูว้ิจยั ไดน้ าเสนอ
แนวคิด ทฤษฎีรวมถึงหลักการท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา: การ
ประยุกตใ์ชป้ระสาทวิทยาศาสตร์กบัภาวะผูน้ าภายใตบ้ริบทของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงไดมี้
นกัทฤษฎี นักวิชาการ ไดศึ้กษาและเสนอแนวคิดจ านวนมาก โดยผู ้วิจยัไดน้ าเสนอแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (Leadership Theory) 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเชิงประสาทวทิยา (Neuro Leadership) 
2.3 แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัหลกัประสิทธิภาพ และหลกัประสิทธิผล 
2.5 ยทุธศาสตร์ประเทศไทย (พ.ศ. 2561 – 2580) : การขบัเคล่ือนรัฐวสิาหกิจ 
2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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2.1 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภำวะผู้น ำ (Leadership Theory) 
 

ควำมหมำยของผู้น ำ (Leader) 
ในชุมชน หน่วยงานหรือองคก์ารระดบัต่างๆ จ าเป็นตอ้งมีผูน้ าท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นผูก้  าหนด

ทิศทางการด าเนินการตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงานหรือองคก์รเป็นส าคญั  ผูน้  ามีอยู่
ในทุกระดบัตั้งแต่ ในระดบัครอบครัว  สังคม  ชุมชน  ในหน่วยงานขนาดเล็กไปจนถึงองคก์ารขนาด
ใหญ่   ดงันั้นประสิทธิภาพของผูน้ าจึงมีความส าคญัและมีผลกระทบโดยตรงกบัความส าเร็จและ
หรือความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึนขององค์กร ซ่ึงหากองค์กรใดมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ หน่วยงานหรือ
องคก์ารนั้นก็จะมีความสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดเ้ป็น
อยา่งดี 

 
การศึกษาเก่ียวกบัผูน้ า (Leader) อาจมีความหมายทั้งท่ีเป็นทางการ คือ ผูน้ าท่ีได้รับการ

แต่งตั้งจากองคก์ารอยา่งเป็นทางการ (Formal Leader) หรืออาจหมายความรวมถึง บุคคลท่ีเป็นผูน้ าท่ี
ไม่ไดรั้บการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการ ทั้งน้ี ความจ าเป็นท่ีตอ้งการผูน้ าท่ีส าคญั คือ 1) ไม่มีองค์การ
หรือหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างท่ีสมบูรณ์  2) ปัจจยัหรือเง่ือนไขภายในและภายนอกองค์การมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา และปัจจยัหรือเง่ือนไขดงักล่าว โดยทัว่ไปมีผลต่อองคก์ารทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม และ 3) องค์การอยู่ได ้ขบัเคล่ือนได้เพราะ คน (Human-being) ท่ีมีคุณลกัษณะต่างๆ ของ
บุคคลแต่ละคน ท่ีมีผลต่อโครงสร้างองคก์าร ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้า่ ผูน้  าเป็นองค์ประกอบส าคญั
ประการหน่ึงขององค์การ ท่ีจะช่วยจัดการหรือบริหารให้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การให้
สามารถยติุลงไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และลดปัญหาเดิมท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตอีกต่อไป 

 
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล จะท าให้ส่ิงท่ีถูก (Do The Right Thing) มากกวา่ การท าส่ิงต่างๆ ให้

ถูก (Do The Thing Right) ซ่ึงการท าในส่ิงท่ีถูกน้ี ได้รวมถึงความสามารถท่ีจะสร้างสรรค์อนาคต
ขององคก์ารให้เป็นไปดว้ยดี เขม้แข็ง เติบโต ความสามารถท่ีจะส่ือสารเพื่อให้ไดรั้บการสนบัสนุน
ส่งเสริมจากสมาชิกในองค์การ หรือ ไดรั้บความเห็นชอบจากองค์การ โดยปราศจากขอ้โตแ้ยง้ใน
แนวคิดของผูน้ า และ ความสามารถท่ีจะยืนยนัตามแนวทางท่ีพึงปรารถนาของผูน้ าภายใตเ้ป้าหมาย
ส าคญัเพื่อส่วนรวมขององคก์ารและสมาชิกในองคก์ารเป็นส าคญั และยงัเป็นการสร้างวฒันธรรมท่ีดี
ขององคก์ารใหเ้ขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนืต่อไปอีกดว้ย  
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ทั้งน้ี การศึกษาเก่ียวกบัผูน้ า ท่ีไดมี้นกัวิชาการท่ีศึกษาและไดใ้ห้ความหมายของผูน้ า โดย
จ าแนกตามประเภทการพิจารณาท่ีแตกต่างกนัไป อาทิ การจ าแนกผูน้ าตามอ านาจท่ีไดม้าของผูน้ า   
การจ าแนกประเภทผูน้ าตามการใช้อ านาจของผูน้ า  หรือ การจ าแนกประเภทผูน้ าตามบทบาทท่ี
แสดงออกของผูน้ า ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้น้นการจ าแนกประเภทของผูน้ าตามบทบาทและ
หน้าท่ีของผูน้ าในองค์การ โดยได้น าเสนอความหมายของผู ้น าท่ีมีนักวิชาการได้น าเสนอไว้
ดงัต่อไปน้ี  

 
สุภาพ สิกขาพนัธ์ (2557) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ

ในการใช้ปัญญาช้ีน า เพื่อปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์ บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ต่อ
องคก์รและต่อตนเอง โดยอาศยัเทคโนโลยีหรือนวตักรรมให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึง
ประสงค์ หรือ อาจหมายถึงบุคคลใดก็ตามท่ีสามารถน าผูอ่ื้นหรือ กลุ่มโดยพฤติกรรมของผูน้ ามี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมผูอ่ื้น ท าให้ผูอ่ื้นมีพฤติกรรมคลอ้ยตาม ตลอดจนก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
หรือเกิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในองคก์าร ทั้งน้ี ในการศึกษาความส าเร็จของผูน้ า ตอ้งวเิคราะห์ตวัแปร
ผูต้ามร่วมดว้ย 

 
มาลี จุฑา (2542, น. 10) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบั ผูน้ า วา่หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่ง

เป็นหวัหนา้ในหน่วยงานโดยไดรั้บการแต่งตั้ง เลือกตั้ง หรือไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นหวัหนา้และเป็น
บุคลากรท่ีมีอิทธิพลเหนือจิตใจผูอ่ื้น ในการท่ีชกัจูงใจให้บุคคลปฏิบติัตามค าสั่ง 

 
วชัรินทร์ พงษ์พนัธ์ุอศัดร (2545, น. 20) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรม

ในการจูงใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 
 
อาคม วดัไธสง (2553) และ อ าไพ อินทรประเสริฐ (2542) ไดเ้สนอวา่ผูน้ าคือ ผูท่ี้มีอ านาจ

หรืออิทธิพลเหนือการกระท าของผูอ่ื้น โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความสามารถในการจูงใจ การตดัสินใจ 
การประสานสัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสาร เพื่อให้งานประสบความส าเร็จบนพื้นฐานของความศรัทธา
ยอมรับ โดยผูน้ าอาจไดรั้บการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได ้

 
ออร์ดเวย ์ทีด (Ordway, T.อา้งถึงใน สุทศันา มุขประภาต, 2545) กล่าวว่า ผูน้  าท่ีดีควรมี

คุณสมบติัส าคญั คือ เป็นผูมี้ความเขม้แข็งทั้งร่างกายและจิตใจ  เป็นผูมี้ความเขา้ใจในวตัถุประสงค์
และความมุ่งหมายของงาน  เป็นผูมี้ความเขา้ใจในด้านมนุษยสัมพนัธ์ เป็นผูมี้ความกระตือรือร้น  
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เป็นผูมี้ความสามารถในการตดัสินใจและตกลงใจ  เป็นผูมี้ความฉลาด และ เป็นผูมี้ความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง นอกจากนั้น คุณสมบติัของผูน้ าท่ีดียงัมีอีกหลายประการ ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีดีควรเป็นผูมี้ความรู้ 
ความคิดริเร่ิม ความกลา้หาญ ความเด็ดขาด ความแนบเนียน ความยุติธรรม  มีลกัษณะท่าทางท่ีดี มี
ความอดทน มีความกระตือรือร้น ไม่เห็นแก่ตวั มีดุลพินิจท่ีดี  มีความสงบเสง่ียม มีความเห็นอกเห็น
ใจ มีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี มีสังคมดีและสามารถควบคุมตนเองได ้

 
นอกจากน้ี Fullan, M., (2006) ได้เสนอความหมายของผูน้ าท่ีส าคัญ คือ เป็นผูบ้ริหาร

ความสัมพนัธ์ (Relationship Management) ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร ดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspirational) ท าใหค้นเห็นตามวสิัยทศัน์ หรือภารกิจท่ีมีร่วมกนั ส่ือสารภารกิจร่วมกนัโดยวธีิการท่ี
ท าให้เกิดแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นท าตามได ้ก าหนดเป้าหมาย ร่วมกนัท่ีอยูเ่หนือข้ึนไปจากงานท่ีท าใน
หน้าท่ีแต่ละวนั ท าให้งานท่ีท ามีความน่าต่ืนเตน้มากข้ึน สามารถมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น (Influence) รู้
วิธีการดึงดูดใจผูต้าม และรู้วิจยัการดึงบุคคลส าคญัเขา้มาร่วมกลุ่มและการสร้างเครือข่ายในการ
ช่วยเหลือสนบัสนุนเม่ือเกิดความคิดริเร่ิม และรู้จกัหวา่นลอ้มชกัจูงและท าใหค้นคลอ้ยตามได ้และ มี
ความสามารถในการพฒันาผูอ่ื้น (Developing Others) แสดงออกถึงความสนใจอย่างแทจ้ริงในตวั
บุคคลท่ีตอ้งการช่วย เขา้ใจเป้าหมาย จุดแข็งและจุดอ่อนของบุคคลสามารถให้ผลสะทอ้นกลบัท่ี
สร้างสรรค์และรู้เท่าทนัความเป็นไปได ้ และยงัเป็นผูท่ี้ก่อให้เกิดการท างานร่วมกนัเป็นทีมและเกิด
ความร่วมมือในการท างาน (Teamwork and Collaboration) ผูน้  าท่ีดีตอ้งรู้จกัการท างานร่วมกนั เพื่อ
สร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร เป็นแม่แบบของการให้ความ
เคารพ การช่วยเหลือกนั และการร่วมมือกนั สามารถชกัจูงผูอ่ื้นให้เขา้ร่วมท างานอยา่งกระตือรือร้น 
กระฉบักระเฉงเพื่อความพยายามในระดบักลุ่ม และสร้างสปิริตและเอกลกัษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาใน
การหล่อหลอมและผนึกความสัมพนัธ์เขา้ดว้ยกนั ให้ไปไกลเกินกวา่ท่ีภาระหน้าท่ีในการท างานได้
ก าหนดไว ้

 
คูนทซ์ และ โดนแนลล์ (Koontz and Donnell, 1964) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู ้น า 

หมายถึงกระบวนการของการช้ีแนะและอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกในกลุ่ม  เพื่อให้
สมาชิกเกิดความยินดี เต็มใจและมีความกระตือรือร้น ในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายของกลุ่มเอง 

 
สุภาพ สิกขาพนัธ์ (2557) ไดใ้ห้ความหมายของ ภาวะผูน้ า ไวว้่า หมายถึง ความสามารถ 

หรือศิลปะ หรือ อิทธิพล หรือกระบวนการในกกัจูงให้ผูอ่ื้นในกลุ่มร่วมมือกนัปฏิบติังานให้บรรลุ
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วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การหรือของตนอย่างมีประสิทธิภาพ มีความศรัทธา และ
กระตือรือร้น เป็นกระบวนการท่ีใช้ศิลปะการจูงใจของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้ามในการท่ีก่อให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ 

 
จากแนวคิดและความหมายท่ีนักวิชาการไดน้ าเสนอขา้ตน้นั้น  ผูว้ิจยั สามารถสรุปไดว้่า 

ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมีบารมีและมีบทบาท รวมทั้งมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น สามารถชกัจูง สั่งการ หรือ
ช้ีน าบุคลอ่ืนให้ปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวข้ององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ โดยผูน้ าอาจได้รับต าแหน่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้แต่ตอ้งได้รับการ
ยอมรับจากคนในองคก์ร 

 
ควำมหมำยของภำวะผู้น ำ (Leadership) 
การศึกษา ผูน้ า และ ภาวะผูน้ า จะเป็นสาระส าคญัท่ีตอ้งศึกษาเรียนรู้ทั้งผูน้  า ซ่ึงเป็นตวั

บุคคล และ ภาวะผูน้ าท่ีเป็นลกัษณะนามธรรม แต่เป็นนามธรรมท่ีเกิดจาก ผูน้ าท่ีเป็นตวับุคคล ท่ีจะ
ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองจากการน าของบุคคลในแต่ละองคก์ารนัน่เอง ทั้งน้ี 
จากการศึกษาความหมายเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ไดมี้นกัวชิาการท่ีส าคญัใหค้วามหมายไวด้งัต่อไปน้ี 

 
นพพงษ ์ บุญจิตราดุล (2534) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า คือ ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลในทางท่ี

ถูกตอ้งต่อการกระท าของผูอ่ื้น โดยไดเ้สนอความหมายไว ้5 ประการ ดงัน้ี 
1) ภาวะผูน้ า คือ ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลในทางท่ีถูกตอ้งต่อการกระท าของผูอ่ื้นมากกวา่คนอ่ืนๆ 

ในกลุ่มหรือในองคก์รซ่ึงบุคคลนั้นปฏิบติังานอยู ่
2) ภาวะผูน้ า คือ ผูน้ าไดรั้บการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อเป็นหวัหนา้ 
3) ภาวะผูน้ า คือ ผูน้ าท่ีใชอิ้ทธิพลมาในการก าหนดเป้าหมายหรือการปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมาของกลุ่มหรือองคก์าร 
4) ภาวะผูน้ า คือ ผูน้ าท่ีได้รับการแต่งตั้งในส านักงาน หรือในหน่วยงานท่ีมีอิทธิพลใน

ตวัเองสูง 
 
เสนาะ ติเยาว ์(2535, น. 5-6) ไดเ้สนอว่า ภาวะผูน้ า เกิดข้ึนไดจ้ากการพฒันาบุคคลไม่ใช่

เกิดจากคุณสมบติัส่วนตวั คือ เกิดจากพฤติกรรมของผูน้ าเอง พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดความเป็นผูน้ า 
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น ากับผู ้อ่ืน หรือในแง่ของการบริหาร คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้ญัชา 
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เฮอร์เซย์ และบลานชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1982, p. 69 อ้างถึงใน ประเสริฐ   
สมพงษธ์รรม, 2537, น. 45) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของ
บุคคลท่ีพยายามใหบ้รรลุเป้าหมายในสถานการณ์หน่ึง 

 
สุรีย์ภรณ์ ทรรศนียากร (2541, น. 30) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู ้น า

แสดงออกในการใชอ้ านาจหนา้ท่ีหรืออิทธิพลท่ีมีอยูต่่อผูร่้วมงานในสถานการณ์ต่างๆโดยการจูงใจ
ผูร่้วมงานให้เกิดแรงจูงใจภายในเพื่อให้ผูร่้วมงานพึงพอใจให้ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความ
เต็มใจและใช้ความพยายามของตนในการปฏิบติังานโดยทุ่มเทก าลังความคิด ก าลังกายความรู้
ความสามารถในการช่วยกนัแกปั้ญหาเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่ง
มีประสิทธิผล 

 
กานดา จนัทร์แยม้ (2546, น. 128) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใช้อิทธิพล

หรืออ านาจท่ีมีอยู่ในการชักน า หรือโน้มน้าวให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิผล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 
จุมพล หนิมพานิช (2551) ไดเ้สนอวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ีชกัจูงให้บุคคล

หรือกลุ่มบุคคลปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ เพื่อท าให้เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวบ้รรลุผล 
โดยทัว่ไปผูน้ ามีลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากผูบ้ริหาร เช่น ในขณะท่ีผูน้ าชอบการเปล่ียนแปลง ชอบส่ิง
ใหม่แต่ผูบ้ริหารชอบการบริหาร แต่ในกรณีท่ีผูน้ าไม่ชอบเอาอยา่งหรือลอกแบบใครแต่ผูบ้ริหารอาจ
ชอบลอกแบบเป็นตน้  

 
ทั้งน้ี จากแนวคิดและความหมายของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า 

ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถดา้นอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใช้
กระบวนการสั่งการตามสถานการณ์ การมีปฎิสัมพนัธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบติั ดงันั้น 
หากมุ่งเน้นการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจมีการเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว และในบางสถานการณ์อาจนอกเหนือความคาดหมายไว ้จึงได้มีการให้ความส าคญักับ
สถานการณ์ท่ีอาจเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างผูน้ าข้ึนมาได ้จึงไดมี้การสร้างกรอบแนวคิดภาวะผูน้ า
ภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ โดยมีแนวคิดส าคญัคือ ภาวะผูน้ าเป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีไม่หยุดน่ิงของ
กระบวนการ 3 อยา่ง ท่ีมีความเก่ียวเน่ืองและมีอิทธิพลต่อกนั ไดแ้ก่ ผูน้  า (Leaders) ผูต้าม (Follows) 
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และสถานการณ์ (Situations) น าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติัและบรรลุผลตามเป้าหมายโดย
สรุปตามรูปท่ี 2.1 แสดงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า ผูต้าม และกระบวนการ ดงัน้ี 

 
 

 
 

รูปท่ี 2.1 แผนภูมิแสดงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า ผูต้าม และกระบวนการ 
ท่ีมา: อารี เพชรผดุ, 2537, น. 127 

 
 

การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ไดมี้นกัวชิาการน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
เพื่อใช้ประกอบการวิเคราะห์ความสามารถ ความส าเร็จ และคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีแตกต่างกนัไป
ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ทั้งน้ี ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดน้ าเสนอแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
กับภาวะผูน้ าท่ีส าคัญ 3 ทฤษฎี เพื่อประกอบการวิเคราะห์ร่วมกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวิทยาศาสตร์  คือ 1) ทฤษฎีคุณลักษณะผู ้น า (Trait Theories of Leadership) 2) ทฤษฎี
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พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theories) และ  3) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational 
Theories or Contingency Theory of Leadership)  โดยมีรายละเอียดข้อมูลประกอบการน าเสนอ
เสนอทฤษฎีดงักล่าว ต่อไปน้ี  

 
2.1.1 ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น ำ (Trait Theories of Leadership) 
 
ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฏีมหาบุรุษ 

(Greatman Theory of Leaderships) ของกรีกและโรมนัโบราณ มีความเช่ือว่า ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนเอง
ตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้แต่สามารถพฒันาข้ึนไดล้กัษณะผูน้ าท่ีดี
และมีประสิทธิผลสูงจะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด  มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้ าและ
ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถสูงดว้ย  ผูน้  าในยุคน้ีไดแ้ก่ พระเจา้นโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหง
มหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสินมหาราช เป็นตน้ ตวัอย่าง การศึกษาเก่ียวกบั 
Trait Theories ของ Gardner ไดแ้ก่ 

 
2.1.1.1 The Tasks of Leadership กล่าวถึง งานท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี 9 อยา่ง ไดแ้ก่ 

มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐาน และค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการ
บริหารจดัการ มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายไดเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มไดแ้สดงถึง
สัญลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 
2.1.1.2 Leader-Constituent Interaction เช่ือว่าผูน้ าตอ้งมีพลังวิเศษเหนือบุคคล

อ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของ
บุคคลและผูน้ าต้องมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความ
แข็งแกร่งและสามารถยืนอยู่ดว้ยตนเองอย่างอิสระทฤษฏีน้ีพบว่า ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ี
ชดัของผูน้ าเพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 

 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปวา่ ผูน้  าทฤษฏีน้ีมีคุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถใน

การบริหารจดัการและมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนมีความเป็นตวัของตวัเอง แสดงออกถึงลกัษณะของ
ผูน้ าไดดี้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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2.1.2 ทฤษฎพีฤติกรรมศำสตร์ (Behavioral Theories) 
เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 -1960 แนวคิดหลกัของทฤษฏี คือ ให้มองในส่ิงท่ีผูน้ า

ปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั นักทฤษฏี ได้แก่ Kurt Lewin 
Rensis Likert and Mouton และ Douglas McGregor มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
2.1.2.1 Leader-Constituent Interaction เช่ือว่าผูน้ าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน

หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคล
และผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่ง
และสามารถยนือยูด่ว้ยตนเองอยา่งอิสระทฤษฏีน้ีพบวา่ ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชดัของผูน้ า
เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 

 
2.1.2.2 แนวคิดจากการศึกษาของเคอร์ท เลวิท แห่งมหาวิทยาลัยไอโอวาได้แบ่ง

ลกัษณะผูเ้ป็น 3 แบบ คือ 
1) ผู ้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาธิปไตย (Democratic Leaders) จะ

ตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอนข้ึนอยูก่บัผูน้  าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึง
คน บางคร้ังจะท าเกิดศตัรูได ้ผูน้  าลกัษณะน้ีจะใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการเป็นผูน้ า
ลกัษณะน้ี จะท าใหผู้ไ้ดบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และไม่เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์

2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders)ใช้การตดัสินใจของ
กลุ่มหรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการ
ส่ือสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพื่อผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้
เวลานานในการตดัสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

3) ผู ้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez Faire Leaders) จะให้
อิสระกบัผูไ้ด้บงัคบับญัชาเต็มท่ีในการติดสินใจในการแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ี
แน่นอนไม่มีหลกัเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงาน
ได้และได้ผลผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความ
รับผดิชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมไดดี้ มีผลงานและความริเร่ิมสร้างสรรค ์

 
ผูว้ิจยัได้สรุปว่า ลกัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

ดงันั้นพฤติกรรมของผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะทางการบริหารในการเลือกใช้ลกัษณะของผูน้ าแบบใด
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมท่ีสามารถควบคุมบุคลากรได ้
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2.1.2.3 แนวคิดจากการศึกษ าของลิ เคอ ร์ท  (Likert’s Michigan Studies) แ ห่ ง
มหาวทิยาลยัมิชิแกน จากผลศึกษาไว ้ดงัน้ี 

 
เรนสิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัย

มิชิแกน(1961 อา้งถึงใน Miner, 1992, p. 236) ท าการวิจยัด้านสถาวะผูน้ าโดยใช้เคร่ืองมือท่ี Likert 
และกลุ่มคิดข้ึน ประกอบด้วย ความคิดรวมยอดเร่ือง ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การ
ปฏิสัมพนัธ์ และการใช้อิทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะ
ของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ 

 
1) แบบใช้อ านาจ (Explorative Authoritative) ผูบ้ริหารใช้อ านาจเผด็จการ

สูง ไวว้างใจผูไ้ดบ้งัคบับญัชาเล็กน้อย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกวา่การชมเชย การติดต่อส่ือสาร 
เป็นไปทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 

 
2) แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent Authoritative) เป็นการปกครอง

แบบพ่อปกครองลูก ให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ 
ยอมให้การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน ไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
และบางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 

 
3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative Democratic) ผู ้บ ริหารจะให้ความ

ไวว้างใจและการตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใชค้วามคิดและความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ
ให้รางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจจะลงโทษนานๆ คร้ังและใช้การบริหารแบบท่ีมีส่วนรวม มีการ
ติดต่อส่ือสารแบบ2ทางจากระดับล่างข้ึนบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการ
ตดัสินใจมาจากระดบับน  ขณะเดียวกนัก็ให้ยอมการตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่างผูบ้ริหารเป็น
ท่ีปรึกษาในทุกดา้น 

 
4) แบบมีส่วนรวมอย่างแท้จริง (Participative Democratic) ผู ้บริหารให้

ความไวว้างใจและเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้
รางวลัตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์
ร่วมกนั มีการประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนลงล่างในระดบั
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เดียวกนั หรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มบริหารและกลุ่ม
ผูร่้วมงาน 

 
ผูว้ิจยัไดส้รุปความว่าลกัษณะสภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบน้ี มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน

ของผูบ้ริหารกับผูต้ามการท่ีจะประความส าเร็จกับการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น ผูน้  า
สามารถวิเคราะห์ตนเองในพฤติกรรมสภาวะผูน้ าต่าง ๆ กนัและแบบท่ีดีท่ีสุด คือ ลกัษณะของผูน้ า
แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 

 
2.1.2.4 แนวคิดแบบตาข่ายการจัดการของเบลคและมูตัน(Blake and Mouton’s 

Managerial Grid) 
 
เบลคและมูตนั (Blake and Mouton, 1964) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่ง คือ 

คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น1-9 
และก าหนดผลผลิตเป็น1-9 เช่นกนั และสรุปวา่ถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและ
คุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine-Nine style (9,9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบ
ตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก 
แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีมตามแนวคิดของ Blaake and 
Mouton รูปแบบของผูน้ ามี 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1) แบบมุ่งงาน (Task – Oriented /Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูน้ าจะ
มุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู ้
วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามเน้นผลผลิตไม่
สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 

2) แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเนน้การใช้
มนุษย์สัมพนัธ์และเน้นความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององค์การ
ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์
ส่ิงแวดลอ้มและมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กนอ้ยไม่จ  าเป็นตอ้งมี
การควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความ
สนุกสนานในการท างานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ 

3) แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบ้ริหารจะสนใจคน
และสนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยเพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไว้
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ซ่ึงสมาชิกภาพขององค์การ ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
นอ้ยเพราะขาดสภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

4) แ บ บ ท างส ายก ล าง  (Middle of the Road Management) แ บ บ 5 , 5 
ผูบ้ริหารหวงัผลงานเท่ากบัขวญัและก าลงัใจของปฏิบติังาน ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบ
แผน ผลงานไดจ้ากการปฏิบติัตามระเบียบ โดยเน้นขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้ก าลงัและ
อ านาจยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างาน
หลีกเล่ียงการท างานท่ีเสียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมคาดหวงั
วา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 

5) แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ9, 9 ผูบ้ริหารให้ความ
สนใจทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการ
ของคนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิผล บรรยากาศในการท างานสนุก
ผลส าเร็จ ของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัตามอาศยัซ่ึงกันและกัน ระหว่างสมาชิก 
สัมพนัธ์ภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวใ้จ เคา้รพนบัถือซ่ึงกนัและกนั  ผูบ้ริหารแบบ
น้ีเช่ือวา่ ตนเป็นเพียง ผูเ้สนอแนะหรือให้ค  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉยัสั่ง
การและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการยอมรับความสามารถของแต่
ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 
ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ผูน้ าตามความคิดน้ีจะวดัท่ีคุณภาพของคน และผลผลิตของงาน และพบวา่

ลกัษณะผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
 
2.1.2.5 แนวคิด ทฤษฎี เอก็ซ์ วาย ของแคเกรเกอร์ (McGregor’s : T Y Theory) 
 
ดกัลาส แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960, pp. 33 – 34 อา้งถึงในสร้อยตระกูล อรรถ

มานะ, 2541, น. 106-107) เป็นนักจิตสังคมจิตสังคมอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีน้ีเก่ียวกับข้องกับทฤษฎี
แรงจูงใจและทฤษฏีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่ การท างาน
กบัคนจะตอ้งค านึงถึง ธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยมี์ความตอ้งการ
พื้นฐานและแรงจูใจ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งให้ส่ิงท่ีผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ
ศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
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1) Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากได้
เงิน อยากสบายเพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

2) Theory Y เป็นกลุ่ม ท่ีมองในแง่ดี  มีความตระหนักในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบเต็มใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมี
ศกัยภาพในตนเอง 

 
ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ผูน้  าตอ้งเขา้ใจความแตกต่างพื้นฐานของบุคคลสามารถวเิคราะห์บุคลากร

ในองค์กร โดยสมมติฐาน ตามทฤษฎีเอ็กซ์ ให้ความส าคญักบัความตอ้งการคา้นความมัน่คงของ
บุคลากร ส่วนทฤษฎีวาย จะสมมติฐานให้ความส าคญักบัส่ิงท่ีท าให้บุคลากร เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานเพื่อสร้างแรงจูงใจตรงตามท่ีตอ้งการ เกิดความกระตือรือร้นใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 
2.1.3 ทฤษฎีภำวะผู้น ำตำมสถำนกำรณ์ (Situational Theories or Contingency Theory 

of Leadership) 
 
เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาวา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จของ

ผูบ้ริหาร ข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให ้ซ่ึงศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ดงัน้ี 
 
2.1.3.1 แนวคิดทฤษฎีการบริหารแบบ 3 มิติ (3-D Management Style) 
เรดดิน (Reddin, 1970, p. 230 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2536, น.20)เพิ่ม

มิติประสิทธิผล เขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงาน และมิติพฤติกรรมดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ เรดดินกล่าวว่า
แบบภาวะผูน้ าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง 
การท่ีผูบ้ริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยูแ่บบภาวะ
ผูน้ าจะมีประสิทธิผลมากหรือนอ้ยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพนัธ์
ซ่ึงแบบภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์ท่ีเขา้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม เรียกวา่ มีประสิทธิผลแต่ถา้ไม่เหมาะสม
กับสถานการณ์  เรียกว่า ไม่ มีประสิทธิผล และ เรดดินย ังแบ่งผู ้น าตามแนวคิดทฤษฎี  3D 
Management Style ออกเป็น 4 แบบ ดังตารางท่ี  2.1 แสดงภาวะผู ้น าตามแนวคิดทฤษฎี 3-D 
Management Style ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 ภาวะผูน้ าตามแนวคิดทฤษฎี 3-D management Style 

ผู้น ำทีไ่ม่มีประสิทธิผล 
ลกัษณะพืน้ฐำน 

ภำวะผู้น ำ 
ผู้น ำทีม่ีประสิทธิผล 

1.แบบหนีงาน (Deserter) คือ ผูน้ า
ท่ีเอาแต่ผลของงานอยา่งเดียว 

แบบแบ่งแยก 
(Separated) 

แบบขา้ราชการ (Bureaucrat) คือ 
ท างานแบบเคร่ืองจกัรไม่มีความคิด
สร้างสรรคใ์หง้านเสร็จไปวนั ๆ 

2.แบบอตัตนิยม (Autocrat) คือ 
ผูน้ าท่ีเอาแต่ผลของงานอยา่งเดียว 

แบบเสียสละ 
Dedicated 

แบบเผคจ็การท่ีมีใจเมตตา 
(Benevolent Autocrat) คือ มีความ
เมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

3.แบบนกับุญ (Missionary) คือ 
ผูน้ าเห็นแก่สัมพนัธภาพเสียสละ
ท าคนเดียวจึงไดคุ้ณภาพงานต ่า 

แบบเนน้ความสัมพนัธ์ 
(Related) 

แบบนกัพฒันา (Developer) คือ 
ตอ้งรู้จกัพฒันาผูต้ามใหมี้ความ
รับผดิชอบงานมากข้ึน 

4.แบบประนีประนอม 
(Compromiser) คือ ผูน้ าจะ             
ประนีประนอมทุก ๆ เร่ือง 

แบบผนึกรวมกนั 
(Integrated) 

แบบนกับริหาร (Executive) คือ 
ตอ้งมีผลงานดีเลิศและสัมพนัธภาพ
ก็ดีดว้ย 

ท่ีมา: เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2536 
 
ผูว้ิจยัได้สรุป ภาวะผูน้ าตามแนวคิดของเรดดิน ได้ค  านึงถึงภาวะผูน้ า 3 ประเภท คือ 

ลักษณะภาวะผู ้น าท่ีไม่มีประสิทธิผล ลักษณะพื้นฐานภาวะผู ้น า และลักษณะภาวะผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิผล น ามาเปรียบเทียบมีความเขา้ใจชัดเจนมากยิ่งข้ึน ผูน้ าหรือนักบริหารท่ีมีผลงานดีเลิศ
ตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดี 

 
2.1.3.2 แนวคิดทฤษฎีวงจรชีวติ (Life Cycle Theory) 
 
เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด (Hersey and Blanchand, 1982 อ้างถึงใน ประเสริฐ 

สมพงษธ์รรม, 2537, น. 50) ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยงัยึด
หลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู ้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ดประกอบดว้ย 
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1) ปริมาณการออกค าสั่ง ค  าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมดา้นงาน 
2) ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมด้าน

มนุษยสัมพนัธ์ 
3) ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 

 
นอกจากน้ี เฮอร์เซยแ์ละบลันชาร์ด (Hersey and Blanchand, 1982 อ้างถึงใน ประเสริฐ 

สมพงษธ์รรม, 2537, น. 50) ยงัไดแ้บ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ 
1) ผูน้  าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผูน้  าประเภทน้ีจะให้ค  าแนะน า

อย่างใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดบัท่ี 1 คือ 
(M1) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 

2) ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้  าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งวา่
ผูต้ามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดยการ
ใหร้างวลัก็จะท าใหเ้กิดความเต็มใจท่ีจะรับผดิชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากข้ึน ผูบ้ริหาร
จะใชว้ิธีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผูต้ามเขา้ใจ จะท าให้ผู ้
ตามเขา้ใจและตดัสินใจในการท างานไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการท างานอยูใ่นระดบัท่ี 
2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 

3) ผู ้น าแบบเน้นการท างานแบบมี ส่วนร่วม (Participation) ผู ้น า
ประเภทน้ีจะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทาง
หรือรับฟังเร่ืองราว ปัญหาต่าง ๆ จากผูต้าม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม ท าให้ผูต้ามปฏิบติังานไดเ้ต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิผล เหมาะกบัผูต้ามท่ีมี
ความพร้อมอยู่ในระดบั 3 (M3) คือ ความพร้อมขิงผูต้ามอยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง ซ่ึงเป็น
บุคคลท่ีมีความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 

4) ผู ้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู ้บ ริหารเพียงให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่ง เพราะถือวา่ผูต้ามท่ีมีความ
พร้อมในการท างานระดบัสูงสามารถท างานใหมี้ประสิทธิผลไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่
ในระดบั 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถแลว้เต็มใจหรือ
มัน่ใจในการรับผดิชอบการท างาน 
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ผูว้ิจยัไดส้รุปภาวะผูน้ าตามแนวคิดของเฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด แสดงถึงความสัมพนัธ์
ภาวะผูน้ ากบัผูต้ามข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ใชป้ระกอบการบริหารบุคลากรใน 4 แบบและในแบบท่ี 4 
ผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า (Delegation) จะเป็นลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

 
2.1.3.3 แนวคิดทฤษฎีผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ของฟิดเลอร์ (Fiedler’s Contingency 

Model of Leadership Effectiveness)  
ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967) ไดเ้สนอวา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ท่ีค  านึงถึงตวัแปร

ก าหนดสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้ าประกอบดว้ย 3 ปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ 
1) ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้ า มี

ส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ลุ่มยอมรับ 
2) โครงสร้างของงาน งานท่ีให้ความส าคญั เก่ียวกบัโครงสร้างของ

งาน อ านาจของผูน้ าจะลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน ผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน 
3) อ านาจของผูน้ า ผูน้  าท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ี้เห็นงานส าคญัท่ีสุด แต่ถา้ผูน้ า

ท่ีจะเช่นน้ีได้ ผูน้  าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก  แต่ถ้าผูน้ ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอ จะ
กลายเป็นผูน้ท่ีเห็นความส าคญัของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมากกวา่เห็นความส าคญัของ
งาน 

 
ผูว้จิยัไดส้รุปแนวแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลคิดตามทฤษฎีของฟิดเลอร์ (Fiedler) ผูน้ า

ได้ค  านึงถึงตวัแปร ได้แก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลโครงสร้างของงาน และอ านาจของผูน้ า ท่ี
สามารถก าหนดสถานการณ์ ท่ีเอ้ือให้ผูบ้ริหารใชค้วามเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลและสามารถควบคุม
สถานการณ์ขององคก์รได ้

 
2.1.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีของ

การศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผูน้ าโดยมีแบส
และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1993) เป็นสองท่านแรกท่ีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดย
แสดงให้เห็นเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
การเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจ 
หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) และเป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ผูต้ามให้
มีความเป็นผูน้ า 
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ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีเร่ิมตน้มาก่อน
คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดยแมกซ์เวเบอร์ (Max Weber) ใน
ทศวรรษท่ี 1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีเม่ือผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษใน
ปี ค.ศ.1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ท่ีศึกษาด้านภาวะผูน้ า 
พฤติกรรมของผูน้ าแบบมีบารมีจะประกอบดว้ย 

1) การสร้างภาพประทบัใจใหผู้ต้ามมีความมัน่ใจในตวัผูน้ า 
2) การประกาศอยา่งชดัเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ 
3) ส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัอยา่งสูงท่ีผูน้  ามีต่อผูต้าม 
4) การแสดงความมัน่ใจแก่ผูต้าม 
 
ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทศันะของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avoli, 1990 

อา้งถึงใน ประยุทธ ชูสอน, 2548, น. 16) ได้พฒันารูปร่างข้ึน โดยการศึกษาวิจยัรวบรวมข้อมูล
พฒันาละฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์ารและในสังคม ทั้งกบัผูน้ าทุกระดบัในสังคม  ทั้งกบัผูน้ า
ทุกระดบัและไม่มีประสิทธิผล ไม่มีกิจกรรม จนถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสูง มีความกระตือรือร้น ทั้ง
ในวงการธุรกิจ อุสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถานศึกษา ในต่างเช้ือชาติและต่าง
วฒันธรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีวดัโดยเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ า
พหุองค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย แบส ละ 
อโวลิโอเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership)ซ่ึงมีงานวิจยัเชิงประจกัษ์และการศึกษาเชิงทฤษฏีจ านวนมาก แสดงให้
เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transactional Leadership) มีอิทธิพลอย่างมีมยัส าคญัต่อการเพิ่ม
การปฏิบติังานของบุคลากรและขององค์การต่อมาแบส (Bass, 1991, p. 121 อา้งถึงใน ประเสริฐ 
สมพงษธ์รรม, 2537, น. 60) ไดเ้สนอภาวะผูน้ าแบบพิสัยเต็ม (The full Range Model of Leadership)
โดยใช้ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู ้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง
(Transformational Leadership) ภาวะผู ้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ภาวะผู ้น า
ปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หรือ ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ (Transformational 

Leadership)  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือ 

เป็นโมเดลส าหรับผูต้ามหรือบุคลากร ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผู ้



 26 

ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั และเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายาม
ของผูต้ามให้ข้ึน จากตามพยายามท่ีคาดหวงัเป็นผลให้การปฏิบติังานเกิดความคาดหวงัโดยผูแ้สดง
บทบาทท าให้ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดีจงรักภกัดี และนบัถือท าให้ผูต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ 
เป็นนักพฒันา เป็นผูท่ี้เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซ่ึงผูน้ าจะต้องยกกระดบัความรู้สึกของผูต้าม ให้
ความส าคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและวิธีการท่ีจะบรรลุผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ท าให้ผูต้ามไม่
ค  านึงถึงปะโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อองค์การโดยกระตุ้นระดับความต้องการของมาสโลว ์
(Bass, 1985; Bass and Avolio 1993; Bass, 1991 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2537, น. 61-66)    
โดยภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีคุณลกัษณะท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัข้ึน ผูน้ า
แบบน้ีมีความสามารถในการน าการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ กลยทุธ์และวฒันธรรมขององคก์ารพร้อม
ไปกบัการส่งเสริมการริเร่ิมสร้างสรรค์ด้านผลงาน ผลิตภณัฑ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อีกดว้ย ผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวตัถุให้มีอิทธิพลเหนือผูต้าม แต่จะเน้นคุณลกัษณะท่ีเป็น
นามธรรมมากกวา่ เช่นใชว้สิัยทศัน์ ค่านิยมร่วมและความคิดในการสร้างความสัมพนัธ์ต่อกนั การท า
ให้กิจกรรมต่าง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเขา้ใจและความรู้สึกร่วมของผูต้าม
ตลอดกระบวนการเปล่ียนแปลงความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะตวั
ของผูน้ า เช่น ค่านิยม ความเช่ือ และคุณสมบติัอ่ืนของผูน้ าเองมากกว่ากระบวนการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม ดงัเช่นผูน้ าแบบแลกเปล่ียน    ซ่ึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตาม
แนวคิดของแบส และอโวลิโอมีองคป์ระกอบ 4 ประการ 

 
1) การมี อิท ธิพลเชิงอุคมคติ (Charisma or Idealized Influence : CI or II) ผู ้น าแสดง

พฤติกรรมตามบทบาท ท าให้ผูต้ามมีความช่ืนชม มีความภูมิใจ จงรักภกัดี และเช่ือถือในตวัผูน้ าและ
ผูน้ าได้วางแผน ก าหนดแนวทางให้ผูต้ามแสดงตามโดยการสร้างวิสัยทศัน์ (Vision )รวมกนั โดย
ผูน้ าซ่ึงเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์ (Vision) และรู้ถึงพนัธกิจ (Mission) ขององคก์าร สร้างความเช่ือมัน่ ความ
ไวว้างใจในภารกิจโดยรวม เป็นผูน้ าในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรม เจตคติ และค่านิยมของความเป็นผูน้ า 
แสดงให้ผูต้ามเห็นว่าสามารถปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์ในส่ิงท่ีผูต้ามรู้สึกว่าเป็นไปได้ สร้าง
วสิัยทศัน์และวตัถุประสงคใ์นอนาคต 

 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าให้ผู ้

ตามเกิดอารมณ์กระตุน้ จูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่าของผล
การปฏิบติังาน เป็นผลท าใหผู้ ้เกิดความพยายามในการปฏิบติังานเป็นพิเศษ โดยผูน้ าใชว้ธีิการง่าย ๆ 
ชกัชวน สร้างอารมณ์ให้ผูต้ามเขา้ใจวสิัยทศัน์และความหมาย มีความรู้สึกตระหนกัวา่พนัธกิจ ท่ีตอ้ง



 27 

ท าเป็นส่ิงส าคญัเช่น ผูน้ าใชค้  าพูดหรือสัญลกัษณ์สร้างจินตนาการ ภาวะผูน้ าการสร้างแรงบนัดาลใจ
จะปรากฏเม่ือผูน้ ากระตุนเร้าใจ ผูต้ามเกิดแรงจูงใจให้ปฏิบติังาน และสร้างความมัน่ใจว่าผูต้าม มี
ความสามารถกระท าให้บรรลุตามวตัถุประสงค์โดย ผูน้ าสร้างความมัน่ใจ ผูน้ าสร้างความเช่ือใน 
เหตุผลท่ีท าให้ผู ้ตามรับรู้ว่าส่ิงท่ีบุคลากรท านั้ นมีวตัถุประสงค์ และสร้างความคาดหวังใน
ความส าเร็จใหผู้ต้าม 

 
3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation-IS) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ากระตุน้ผู ้

ตามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหาโดยการกระท าให้ผูต้ามมีความพอใจและมี
ความตั้งใจดว้ยการใชส้ัญลกัษณ์ จินตนาการและภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมให้ผูต้ามเขา้ใจในบทบาท
และยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการเป็นผลให้บุคลากร
เกิดความพยายาม ในการปฏิบติังานมากข้ึนและแกปั้ญหาในการปฏิบติังานมากข้ึนและแกปั้ญหาใน
การปฏิบติังานด้วยความเรียบร้อย การกระตุน้เชาวปั์ญญา เป็นการใช้การจูงใจโดยให้ขอ้เท็จจริง 
ความรู้ หลกัการ แนวคิด ทฤษฏีต่าง ๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวิธี โครงการข้อเสนอแนะ โดยเสนอ
ความคิดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคดัคา้นโต้แยง้พยายามเน้นจุดอ่อนของ
วฒันธรรมดั้งเดิม และเนน้จุดแข็งของวฒันธรรมในองคก์าร ซ่ึงสถานการณ์ท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ใช้กระตุ้นเชาว์ปัญญาเพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่มและองค์การเม่ือกลุ่มหรือองค์การถูกคุกคามจาก
สภาพแวดล้อม เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบัการลดประสิทธิผลของหน่วยงานงานขาดประสิทธิผล 
เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาท างาน ผูน้ าต้องมีอ านาจเพียงพอท่ีท าการ
เปล่ียนแปลง และริเร่ิมวิธีการท่ีสามากรแกปั้ญหาไดท่ี้องคก์ารเผชิญอยู ่โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและระดบักลางจะตอ้งใช้สมาธิ ในการคิดคน้ กลวิธีและมีกิจกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นถึง
ปัญหาของตนเองและผูต้าม โดยการวิเคราะห์การวางแผนปฏิบัติและประเมินเกิดโนทศัน์ แลว้แจง้
ให้ผูต้ามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามท่ีองค์การเผชิญอยู ่รวมทั้งจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การและการ
ไดเ้ปรียบเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ 

 
4 )  ก ารค า นึ ง ถึ งค ว าม เป็ น ปั จ เจ ก บุ ค ค ล  (Individualized Consideration-IC) เป็ น

กระบวนการท่ีผูน้ าประพฤติท าตนเป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา (Individualized of Followers) วินิจฉัย
และยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม มีการติดต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และติดต่อส่ือสารแบบสอง
ทาง เอาใจใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู ้ตามกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบส่งเสริมให้ผูต้ามเกิดจินตภาพดว้ยตนเอง มีความมัน่คง สามารถบูรณาการความตอ้งการ 
มีทศันภาพท่ีชดัเจนไดรั้บข่าวสารตามท่ีปรารถนาเกิดความตอ้งการเฉพาะมีความรู้สึกเป็นตวัของ
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ตวัเอง มีความรับผิดชอบและควบ คุมตวัเองได ้จากนั้นผูน้ าสร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคุณค่าของ
ผลลพัธ์ท่ีก าหนด 

 
นอกจากน้ี จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีภาวะผูน้ า ซ่ึงมีการกล่าวถึงคุณลกัษณะของ

ผูน้ าไวม้ากมาย ในแต่ละยุคตามระยะเวลาการพฒันาและเปล่ียนแปลง จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ ามี
อิทธิพลต่อการบริหารจดัการ โดยเฉพาะผูต้าม หรือบุคลากรผูร่้วมงานไดมี้ความรู้สึกไวว้างใจ ยินดี
จงรักภกัดี ยอมรับนับถือ มีบรรยากาศในองค์การท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภารกิจ และ
วิสัยทัศน์ขององค์การ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิผลตามมาซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของบณัฑิต แท่นพิทกัษ์ (2540, บทคดัย่อ) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า อ านาจ ความศรัทธาและ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรองคก์ร
มธัยมศึกษา ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารซ่ึงประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารและความพึงพอใจในงานของบุคลากร มี
ความส าคญักนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารความ
ศรัทธาของบุคลากร และ ชีวสังคมของบุคลากรได ้สามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรได ้

 
ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leaderships) 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้รางวลัหรือลงโทษผูต้ามข้ึนอยูก่บัการ

ปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้ าจงใจผูต้ามให้
ปฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้  าจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จ
ตามเป้าหมายรางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนประกอบดว้ยการให้รางวลั
ตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception: 
ME) 

 
ในแนวคิดของเบอร์น (Bum, 1978) เห็นว่าพื้นฐานของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนคือการใช้

กระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยท่ีผูน้ ายอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการให้
วตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ีตอ้งการ แต่มีเง่ือนไขแลกเปล่ียนให้ผูต้ามตอ้งท างานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดหรือปฏิบติัหน้าท่ีได้ส าเร็จตามขอ้ตกลง ผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียน 
ขณะท่ีผูน้ าก็ไดป้ระโยชน์จากผลงานท่ีส าเร็จนั้น ผูน้  าแบบแลกเปล่ียนจึงเนน้ท่ีท าให้การด าเนินการ
ขององคก์ารในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิผล (Efficiency) บงัเกิดผลดี (Excel) ผูน้ า
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แบบน้ีจึงมีความเช่ียวชาญในการบริหารจดัการให้เป็นไปตามหน้าท่ีทางการบริหาร (Management 
Functions) เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การจดัสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม เป็นตน้ ใน
การท างานจึงไม่เน้นความสัมพนัธ์ส่วนตวันกั ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารจดัการ 
(Managers) มากกว่าพฤติกรรมความหมายของการเป็นผูน้ า (Leaders) ทั้งน้ีเพราะแสดงพฤติกรรม
ในการบริหารจัดการ (Managing ) มากกว่าการน า (Leading) โดยมุ่งเน้นความมีประสิทธิผล  
(Efficiency) เป็นส าคญัอยา่งไรก็ตามผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถปรับให้มีประสิทธิผล (Effective) 
เพิ่มข้ึนได ้โดยท าให้ความคาดหวงัในงานมีความชดัเจนมากข้ึนพร้อมกบัยื่นมือเขา้ไปช่วยเหลือผู ้
ตามใหเ้กิดความมัน่ใจตนเอง นอกจากน้ีการช่วยตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผูต้ามจะท าให้
ผลงานและขวญัก าลงัใจของผูต้ามสูงข้ึนดว้ย หรือกล่าวโดยสรุปอีกนยัหน่ึงก็คือ เพิ่มความเป็นภาวะ
ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมากข้ึนนัน่เอง 

 
กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์ของผูน้ าทั้งสองแบบดงักล่าวข้ึนอยูก่บัสมมุติฐานความเช่ือวา่ 

ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จนั้น ตอ้งวดัจากความมีประสิทธิผล (Efficiency) และความมีประสิทธิผล 
(Effective) แลว้ ผูน้  าก็จ  าเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจดัการ (Managing) ควบคู่ไปกบัการ
น า (Leading) นัน่ก็หมายความวา่ จ  าเป็นตอ้งมีทั้งความเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียนพร้อมกบัภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพ แต่ทั้งน้ีจะตอ้งค านึงถึงสถานการณ์นั้น ๆ เป็นส าคญั 

 
ภำวะผู้น ำแบบปล่อยตำมสบำย (Laissez-Faire Leadership: LF)  
ภาวะผู ้น าแบบปล่อยตามสบาย เป็นพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู ้น า(No leadership 

behavior)เป็นภาวะผูน้ าท่ีไม่มีความหมาย ขาดความรับผดิชอบไม่มีการตดัสินใจ ไม่เตม็ใจท่ีจะเลือก
ยนือยูฝ่่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วมเม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า ผูน้  าจะไม่อยู ่ไม่มีวสิัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจ
ขององคก์ารไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 

 
กำรเลือกใช้ภำวะผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลีย่น 
คอตเตอร์ (Kotter, 1990) มีความเห็นว่าภาวะผู ้น าทั้ งสองแบบล้วนมีความส าคัญต่อ

ความส าเร็จขององค์การ ผูน้ าท่ีดีจึงต้องรู้จกัเลือกใช้ภาวะผู ้น าทั้ งแบบเปล่ียนสภาพและแบบ
แลกเปล่ียนควบคู่กันไป แต่จะเลือกใช้ภาวะผู ้น าแบบใดมากน้อยกว่าอีกแบบหน่ึงนั้ นย่อม
ประกอบด้วยตวัแปร 2 ประการได้แก่  1) ระดับความสลับซับซ้อนขององค์การ (Complexity of 
Organization)  2) ระดบัความจ าเป็นท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง (Amount of Change Needed) โดยคอต
เตอร์ มีความเห็นวา่ 
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1) ในสถานการณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งการเปล่ียนแปลงสูงจ าเป็นตอ้งใช้ภาวะผูน้ า (Leadership) 
(คือผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ หรือ Transformational Leadership) มาก 

2) ในสถานการณ์ ท่ี มีความซับซ้อน สู ง จ า เป็นต้องใช้หลักการบ ริหารจัดการ 
(Management) (นัน่คือ ตอ้งใชภ้าวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนหรือ Transactional Leadership) มากนัน่เอง 

 
ทั้ งน้ี  จากการติดตามวิเคราะห์องค์การต่าง ๆ ในยุคปัจจุบันคอตเตอร์มีความเห็นว่า 

องค์การส่วนใหญ่มกัมีหวัหนา้งานท่ีมีทกัษะดา้นบริหารจดัการ (Over Managed) แต่ขาดทกัษะทาง
ภาวะผูน้ าอยู่เป็นจ านวนมาก ในขณะท่ีองค์การท่ีมีหัวหน้างานท่ีมีทักษะด้านภาวะผูน้ าสูงมีอยู่
จ  านวนน้อยกว่า ยิ่งองค์การท่ีมีหัวหน้างานท่ีมีทกัษะสูงทั้งด้านบริหารจดัการ (Management) และ
ดา้นภาวะผูน้ าโดยเฉพาะภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational) อยูใ่นตวัคนเดียวดว้ยแลว้
ถือว่าเป็นเร่ืองท่ีหาได้ค่อนข้างยากมาก ทั้งท่ีบริบทการเปล่ียนแปลงยุคปัจจุบนัจ าเป็นตอ้งอาศยั
หวัหนา้งานประเภทน้ีเป็นอยา่งยิง่ 

 

2.2 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภำวะผู้น ำเชิงประสำทวทิยำ (Neuro Leadership) 
 
2.2.1 ทฤษฎด้ีำนสมอง (Brain Theory) 
การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ เร่ิมตน้จากการวิจยัทฤษฎีดา้นสมอง 

(Brain Theory) ช่วยใหค้วามกระจ่างต่อประเด็นท่ีวา่เพราะเหตุใดบางคนจึงเป็นผูผ้ลิต (Producers) ท่ี
เยี่ยมยอด แต่อาจเก่งหรืออ่อนในการเป็นผู ้บริหาร (Managers) หรืออาจด้อยในการเป็นผู ้น า 
(Leaders) ผลการวิจยัอธิบายวา่ สมองของคนเราแบ่งเป็น 2 ซีก คือ ซีกซ้าย กบัซีกขวา โดยสมองแต่
ละซีกจะท าหน้าท่ีเฉพาะเร่ืองท่ีต่างกนั มีวิธีการจดักระท ากบัขอ้สารสนเทศท่ีต่างกนั และแยกการ
เลือกแก้ปัญหาท่ีต่างกันอีกด้วย  โดยนักวิจยัพบว่า ถึงแม้ว่าสมองทั้ งสองซีกล้วนเก่ียวข้องกับ
กระบวนคิดอย่างมีตรรกะ และอย่างสร้างสรรค์ก็ตาม แต่สมองซีกด้านซ้ายจะเน้นการท างานท่ี
เก่ียวกบัเร่ืองท่ีเป็นตรรกเชิงเหตุผลมากกวา่ ในขณะท่ีสมองซีกดา้นขวาจะท างานในเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
ความรู้สึกดา้นอารมณ์มากกว่า การท างานของสมองซีกซ้ายเก่ียวกบัค าพูดแต่สมองซีกขวาเก่ียวกบั
รูปภาพ สมองซีกซ้ายท างานเก่ียวกับส่วนย่อยท่ีแยกเฉพาะด้าน ในขณะท่ีสมองซีกขวาท างาน
เก่ียวกบัองค์รวมและความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนย่อยต่าง ๆ สมองซีกซ้ายท าหน้าท่ีในการวิเคราะห์ 
(Analysis) ซ่ึงหมายถึงการแยกออกเป็นส่วนยอ่ยในขณะท่ีสมองซีกขวาท าหน้าท่ีในการสังเคราะห์ 
(Synthesis) ซ่ึงหมายถึงการน าส่วนยอ่ยมาประกอบเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนั สมองซีกซ้ายคิดแบบล าดบั
ขั้นตอนส่วนสมองซีกขวาคิดทุกส่วนเก่ียวพนัพร้อมกนัในลกัษณะองคร์วม สมองซีกซ้ายคิดแบบผูก
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ติดกบัเวลาซ่ึงหมายถึงการใชเ้วลา เพื่อการบรรลุเป้าหมายหรือจากจุดหน่ึงท่ีก าหนดไปยงัเป้าหมาย 
ส่วนสมองซีกขวาท างานโดยไม่ยึดติดกบัเง่ือนเวลา สมองซีกซา้ยท าหนา้ท่ีควบคุมอวยัวะต่าง ๆ ท่ีอยู่
ดา้นขวาของร่างกาย ส่วนสมองซีกขวาจะมีระบบประสาทควบคุมอวยัวะต่าง ๆ ท่ีอยู่ดา้นซ้ายของ
ร่างกาย เป็นตน้  

 
ซ่ึงผลการศึกษาทฤษฎีทางสมองดงักล่าว จะเห็นว่า การด ารงชีวิตของมนุษยถู์กครอบง า

จากการท างานของสมองซีกซ้าย ท่ีเน้นเร่ืองถ้อยค า การวดัและการใช้เหตุผลเชิงตรรกะเป็นส่วน
ใหญ่ในขณะท่ีการใชค้วามคิดเชิงริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) การคิดแบบหยัง่รู้ (Intuition) และการ
คิดเชิงจินตนาการเชิงศิลปะ (Artistry) ซ่ึงเกิดจากการใช้สมองซีกขวานั้นมีค่อนข้างน้อยและมัก
ไม่ได้รับการฝึกใช้เท่าท่ีควร ความเห็นดงักล่าวมีน ้ าหนักน่าเช่ือถือโดยเฉพาะในเพศชาย ท่ีอยู่ใน     
วฒันธรรมเนน้ความเป็นลูกผูช้าย (Macho) ตวัจริงและมีการศึกษาดีมกัจะเด่นในการใชส้มองซีกซา้ย 
โดยมกัปฏิเสธหรือสนใจท่ีจะฝึกปรือความสามารถเร่ืองการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การคิดเชิงอารมณ์
ทางสุนทรียศาสตร์ และการคิดเชิงหย ัง่รู้ ค่อนข้างน้อย โดยเช่ือว่าควรเป็นหน้าท่ีของเพศหญิง
มากกว่า และเม่ือน าการศึกษาทฤษฎีทางสมองดงักล่าวข้างต้น มาประยุกต์ประกอบการอธิบาย
บทบาทส าคญัทั้งสามท่ีจ าเป็นส าหรับองคก์าร กล่าวคือ บทบาทการเป็นผูบ้ริหาร (Manager) จะใช้
สมองซีกซ้ายเป็นหลกั ส่วนบทบาทการเป็นผูน้ า (Leader) มกัใช้สมองซีกขวามากกว่า ในขณะท่ี
บทบาทการเป็น  ผูผ้ลิตหรือผูป้ฏิบติั (Producer) การเลือกใช้สมองจะข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานแต่ละ
อย่างท่ีตอ้งท า เช่น ถา้เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการใช้ค  าพูด (Verbal) การใช้ตรรกะ (Logical) และงานท่ี
ตอ้งวิเคราะห์ (Analytical) ก็มกัใช้สมองซีกซ้าย แต่ถ้างานท่ีท ามีความเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความ
งดงามเชิงสุนทรียศาสตร์ งานตอ้งการความสร้างสรรค ์งานท่ีตอ้งการจินตนาการหยัง่รู้ ก็จะใชส้มอง
ซีกขวามากกวา่  

 
ดงันั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน แต่หากขาด

ภาวะผูน้ าอาจเหมาะท่ีจะบริหารงานหรือหน่วยงานท่ีมีความยากล าบากได้ดี เพราะสามารถท่ีจะ
จดัระบบ ขั้นตอนและรายละเอียดของงานไดดี้ แต่ถา้ขาดแรงจูงใจภายในงานก็มีผลส าเร็จค่อนขา้ง
น้อย เพราะท างานอยู่ภายใตภ้าวะไร้ความรู้สึก ขาดชีวิตจิตใจ ทุกอยา่งค่อนขา้งเป็นทางการ คลา้ย
การท างานของเคร่ืองจกัรกล ใช้การเขม้งวดกวดขนัมาก และเกิดภาวะปกป้องตนเองสูง ในขณะท่ี
องค์การท่ีมีโครงสร้างแบบหลวม ๆ แมจ้ะถูกมองจากภายนอกว่าขาดระบบระเบียบท่ีดี ค่อนขา้ง
สับสน แต่ก็อาจไดผ้ลงานดี เป็นเพราะทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งมีความรู้สึกร่วมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัต่อ
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วิสัยทศัน์ วตัถุประสงค์ และพนัธกิจขององคก์ารนัน่เอง จึงสรุปโดยยอ่ไดว้า่ “การบริหารจดัการใช้
สมองซีกซา้ย (Manage from the left) การน าใชส้มองซีกขวา (Lead from the right)” 

 
2.2.2 กำรสร้ำงควำมสมดุลของภำวะผู้น ำตำมแนวทฤษฎขีองสมอง 
การสร้างดุลยภาพการท าหน้าท่ีของสมองทั้งสองส่วนนั้น จ  าเป็นตอ้งบริหารหรือฝึกฝน

การใชส้มองซีกท่ีใชง้านนอ้ยใหท้ าหนา้ท่ีมากยิง่ข้ึน กล่าวคือ ผูท่ี้เด่นดา้นบริหารจดัการซ่ึงมาจากการ
ใช้สมองซีกซ้ายค่อนขา้งมาก ก็ควรเลือกท ากิจกรรมท่ีตอ้งใช้การท างานของสมองซีกขวาบ่อย ๆ 
มากข้ึน เช่น ฝึกวธีิส่ือความหมายท่ีตอ้งใชป้ระสาทสัมผสัรับรู้บ่อยข้ึน ฝึกการสร้างจินตภาพ (Visual 
Imagery) ระหว่างการสนทนา ฝึกรับรู้ส่ิงท่ีฟังด้วยสายตามากกว่าการใช้หูฟัง พยายามเข้าร่วม
กิจกรรมท่ีเก่ียวกบัความงดงามของศิลปะและดนตรี หมัน่เลือกท ากิจกรรมหรือแกปั้ญหาประเภทท่ี
ตอ้งใชค้วามริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือมุมมองใหม่ ๆ การเขา้ฝึกอบรมสมาธิวปัิสสนา เป็นตน้ 

 
ส่วนกรณีผูท่ี้มีความโดดเด่นในการใชส้มองซีกขวาท างานมากอยูแ่ลว้ ก็ควรมีการฝึกบริหาร

กล้ามเน้ือสมองซีกซ้ายให้ท าหน้าท่ีได้มากยิ่งข้ึน ด้วยการเลือกท ากิจกรรมท่ีเน้นกระบวนการ
แก้ปัญหาเชิงวิเคราะห์ ฝึกการส่ือความหมายโดยใช้ค  าพูดท่ีแสดงออกถึงเหตุและผล เช่น การ
บรรยาย การอภิปราย การโตว้าที เป็นตน้ ฝึกนิสัยการอ่านหนงัสือแบบต ารา (Textbooks) การอ่าน
และการศึกษาท่ีเก่ียวกบัวิทยาศาสตร์ และกลไกเชิงเทคนิคของคอมพิวเตอร์ ศึกษาด้านกฎหมาย 
บญัชี ตลอดจนสาขาวิทยาศาสตร์ประยุกต์มากข้ึน เป็นตน้ โดยเฉพาะผูบ้ริหารองค์การท่ีมุ่งเน้น
ผลส าเร็จในระยะเวลาอนัสั้น (Shot Term) โดยให้ความส าคญัในระดบัเกณฑ์ขั้นต ่าตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด (Bottom Line) และการใชข้อ้มูลดิบหยาบ ๆ เพื่อการตดัสินใจด าเนินงานแลว้ มกัพบวา่เป็น
องค์การท่ีละเลยต่อความส าคญัในการพฒันาดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นเร่ืองน่าเสียดายเพราะเท่ากบัว่า
องคก์ารนั้นใชส้มองท างานเพียงซีกเดียว โดยจะสังเกตไดจ้ากผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมกัอา้งวา่ ไม่ค่อยมี
เวลาหรือหาเวลายากท่ีจะท าการส่ือสารวิสัยทศัน์และทิศทางขององค์การ การสร้างทีมงาน การ
พฒันาบุคลากร หรือการประชุมวางแผน เป็นตน้ แต่จะท าก็ต่อเม่ือมีภาระเร่งด่วนจ าเป็นเฉพาะหน้า
เท่านั้น และเม่ือใดท่ีตอ้งมีเร่ืองเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยูใ่นวาระการประชุมก็มกัถูกบรรจุไวใ้นวาระอ่ืน 
ๆ ผูบ้ริหารแบบน้ีไม่ชอบเอ่ยถึงเร่ืองภาวะผูน้ า เพราะเกรงจะกระทบกบัจุดอ่อนของตนเอง เกรงถูก
วิพากวิจารณ์ถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารของตนไม่ว่าจะเป็นงานผลิต งานบริหาร
องคก์ารโดยรวมกบัการบรรลุเป้าหมาย  การท่ีองคก์ารจ านวนไม่นอ้ยท่ีอยูใ่นภาวะดงักล่าว จะท าให้
องคก์ารเดินผิดทางหรือหลงทาง ซ่ึงสร้างปัญหาความมีประสิทธิผลต่อการบรรลุเป้าหมาย มีแนวทาง
คล่ีคลายปัญหาโดยการให้มีผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) มาเป็นผูน้ าองค์การ ทั้งน้ีเพราะ
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ผูน้ าเชิงกลยทุธ์สามารถช่วยใหมี้วสิัยทศัน์และก าหนดทิศทางได ้รู้จกัสร้างแรงจูงใจดว้ยการให้ความ
รัก มีความสามารถสร้างทีมงานเสริมแรงท่ีมาจากพื้นฐานความนบัถือต่อกนัของสมาชิกเป็นผูท่ี้มีจิต
วิญญาณมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness-Minded) สูงกว่าจิตวิญญาณท่ีมุ่งความมีประสิทธิผล 
(Efficiency-Minded) อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากองค์การมีความตอ้งการทั้ งความมีประสิทธิผลและ
ความมีประสิทธิผล ดังนั้นผูเ้ป็นหัวหน้าหน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งมีความสามารถทั้งทางด้านการ
บริหารจดัการควบคู่ไปกับด้านภาวะผูน้ า ซ่ึงสามารถท าได้โดยการพัฒนาตนเองด้วยวิธีเลือก
กิจกรรมการฝึกอบรมท่ีตอ้งใช้สมองซีกซ้ายหรือซีกขวาแลว้แต่กรณีซ่ึงเป็นจุดอ่อนของตน ย่อมมี
ความจ าเป็นมาก เพราะจะส่งผลดีทั้งแก่ ตนเองและต่อองคก์ารอีกดว้ย 

 
2.2.3 ภำวะผู้น ำเชิงประสำทวทิยำ (Neuro Leadership) 
การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ปัจจุบนั ไดรั้บความสนใจจากทุกภาค

ส่วนเป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากเป็นการศึกษาในระดบับุคคล และ ยงัเป็นการมุ่งเน้นศกัยภาพของบุคคล
ในเชิงบวก เป็นแรงกระตุน้ขบัเคล่ือนให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน  ดงันั้น จึงอาจ
กล่าวไดว้่า การศึกษาเก่ียวกบั ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา  หน้าท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร จึงไม่
เพียงแต่ส่งเสริมการเรียนรู้เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการส่งเสริมการเรียนรู้ของและบุคลากร ซ่ึงเป็น
ผูใ้หญ่ขององคก์รอีกดว้ย การเป็นผูน้ าเชิงประสาทวทิยา นั้นจ าเป็นจะตอ้งอาศยัทกัษะการเอ้ืออ านวย
ความสะดวก  (Facilitation Skills) อยู่ในระดับสูงทั้งน้ีเพราะสาระท่ีเป็นภารกิจหลกัของทฤษฎีน้ี 
ได้แก่ การท างานแบบทีมในการสืบเสาะหาความรู้ (Team Inquiry) การเรียนรู้แบบทีม (Team 
Learning) การร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative Problem Solving) การจินตนาการสร้าง
ภาพของอนาคตท่ีควรเป็น (Imaging Future Possibilities) การพิจารณาตรวจสอบความเช่ือร่วมกนั 
(Examining Shared Beliefs) การใชค้  าถาม (Asking Questions) การรวบรวมวิเคราะห์และแปลความ
ขอ้มูล (Collecting Analyzing, and Interpreting Data) ตลอดจนกระตุน้บุคลากร การตั้งวงสนทนา
อย่างสร้างสรรค์ในเร่ืองการเรียนการสอน เป็นต้น ภารกิจดังกล่าวเหล่าน้ี ล้วนแสดงออกถึง
พฤติกรรมภาวะผูน้ า เชิงประสาทวทิยาทั้งส้ิน (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2560)  

 
โดยหลักการของภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา (Formative Leadership Principles) ตาม

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาซ่ึงเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของการเป็นผูน้ าเชิงคุณภาพ (Quality 
Leadership) 10 ประการ ไดแ้ก่ 
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1) การเรียนรู้แบบทีม (Team Learning) 
การเรียนรู้แบบทีม เป็นการพฒันาบุคคลใหเ้ป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และเสริมสร้าง

องค์กรแห่งการเรียนรู้ร่วมกนั สามารถท่ีจะสร้างภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการมีภาวะผูน้ าการเรียนรู้แบบทีม ได้แก่ การเรียนรู้ร่วมกนั การท างาน
ร่วมกนั รับผิดชอบ เขา้ใจบทบาท ยอมรับ มีการเรียนรู้โดยกระบวนการกลุ่ม การสร้างความผูกพนั 
เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั โดยผูว้จิยัไดน้ าเสนอความหมายของการเรียนรู้แบบทีม ดงัต่อไปน้ี 

 
ความหมายของการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
การท างานท่ีชาญฉลาดของผูน้ า ในการบริหารงานยุคใหม่ คือการมุ่งการท างาน

ร่วมกบับุคคลอ่ืน มุ่งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความร่วมมือกนั การแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่ง
กนั เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั ดงันั้นการพฒันาทกัษะการท างานเป็นทีมให้ดีข้ึนจ าเป็นจะตอ้ง
มีการเรียนรู้ร่วมกนัอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา และมุ่งตอบสนองความพึงพอใจสมาชิกในกลุ่มเป็น
ส าคญั (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, น. 177) 

ดูบริน (DuBrin, 2007, p. 261) ได้ให้ความหมายค าว่าทีมและทีมงานไวว้่า ทีม 
(Team) หมายถึง คนจ านวนหน่ึงท่ีมีทกัษะต่าง ๆ กนั มาท างานร่วมกนั และก าหนดเป้าหมายหรือ
แนวทางร่วมกนัโดยรับผิดชอบร่วมกนั ส่วนทีมงาน (Team Work) หมายถึง ความเขา้ใจและความ
มุ่งมัน่ของลูกทีมท่ีมีใหก้บัทีม โดยร่วมกนัรับผดิชอบ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 
สิริลกัษณ์ จิเจริญ (2545, น. 65) กล่าววา่ การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลได้

เรียนรู้ร่วมกนักบัสมาชิกทุกคนในทีมงานอยา่งต่อเน่ืองโดยท่ีทุกคนในทีมงานจะตอ้งมีความเขา้ใจ
ในบทบาท หน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเองตลอดจนการแลกเปล่ียนประสบการณ์แก่กนัเพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถของทีมให้เกิดข้ึนและน า ไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลในการท างานของ
องคก์รต่อไป 

 
อ านาจ วดัจินดา (2553) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การท่ีสมาชิกใน

องคก์รเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งสมาชิกดว้ยกนัซ่ึงสมาชิกแต่ละคนในทีมจะมีอิทธิพลส่งเสริม
การเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั โดยปฏิสัมพนัธ์แลกเปล่ียนความรู้และเรียนรู้ร่วมกนัอย่างต่อเน่ือง การ
เรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) เป็นวินยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสติปัญญา อารมณ์ สังคม และจิตใจ โดยเร่ิม
จากตนเองและพฒันาความรู้ร่วมกบัผูอ่ื้นในทีมเป็นการกระท าท่ีต่อเน่ืองเป็นกระบวนการของการ
จดัการแนวคิด แนวปฏิบติัให้สอดคลอ้งกนั มีจุดมุ่งหมายในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จท่ีตั้งใจไว้
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ไปในทางเดียวกนัเป็นการพฒันาศกัยภาพของทีมงานเพื่อสร้างสรรค์ส่ิงท่ีสมาชิกทุกคนตอ้งการ
อยา่งแทจ้ริง 

 
ความส าคญัและประโยชน์ของการเรียนรู้เป็นทีม 
การเรียนรู้เป็นทีมเป็นการสร้างสมดุลระหว่างการท างานกบัการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน

ในขณะท างานอย่างเป็นธรรมชาติซ่ึงช่วยขยายความรู้ความสามารถของพนักงานในขณะท างาน
ร่วมกนัเน่ืองจากการเรียนรู้เป็นทีมเป็นคุณลกัษณะท่ีปฏิบติัได้จริง มิใช่แค่ทฤษฎีอีกทั้งการเรียนรู้
ของทีม (Team Leaning) เป็นรูปแบบการพฒันาการท างานเป็นทีมท่ีมีลกัษณะขา้มฝ่ายงาน (Cross 
Functional) ไดอี้กดว้ย 

 
นอกจากน้ี การเรียนรู้เป็นทีมสามารถสร้างคุณค่าของทีมใหอ้ยูเ่หนือกวา่คุณค่าของ

บุคคลโดยการน าความแตกต่างและศกัยภาพของแต่ละคนในทีมนั้นผสมผสานเพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพ
เหล่านั้นใหเ้กิดเป็น “พลงัแห่งความหลากหลาย” ท าให้การท างานร่วมกนัเป็นทีม มีประสิทธิผลมาก
ยิ่งข้ึนการเรียนรู้เป็นทีมในระหว่างการท างานร่วมกันช่วยสร้างความเช่ือ ค่านิยมเป้าหมายของ
องคก์ร นอกจากน้ียงัเสริมสร้างบรรยากาศท่ีกระตุน้ให้คนในองคก์รเห็นความส าคญัท่ีจะตอ้งเรียนรู้
เพื่อการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะ อย่างยิ่งการปรับตวัให้เขา้กบัการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจเทคโนโลยีและความรู้ขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆและความตอ้งการทางสังคม
รวมทั้งบทบาทของทีมงาน จะมีความส าคญัยิ่งในองค์กรยุคสมยัใหม่เน่ืองจากจะเป็นเวทีของการ
ตดัสินใจท่ีส าคญั 

 
พฤติกรรมการส่ือสารในการเรียนรู้เป็นทีม 
การส่ือสารในการเรียนรู้เป็นทีมเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมและค่านิยมท่ี

ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของทีมลกัษณะเชิงพฤติกรรมของการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึง
ความแตกต่างของประสิทธิผลของทีมแต่ละทีมจากการศึกษาลักษณะการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า
พฤติกรรมการส่ือสารในการเรียนรู้เป็นทีมประกอบดว้ยความเช่ียวชาญในการสนทนา(Dialogue) 
และการอภิปราย (Discussion) ดงัน้ี 

 
การสนทนา (Dialogue) ในการเรียนรู้เป็นการพูดคุยร่วมกนัของสมาชิกในทีมโดย

สมาชิกแสดงความรู้สึกหรือความเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ย่างอิสระรับฟังส่ิงท่ีอยู่ในใจและร่วมคิด
ด้วยกันอย่างจริงใจทุกคนในทีมจะพูดด้วยความเคารพต่อความคิดเห็นของกันและกันเปิดเผย
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ความคิดและความรู้สึกโดยปราศจากความกลัวหรือความอาย การรับฟังทศันคติมุมมองและข้อ
สงสัยของผู ้อ่ืนอย่างตั้ งใจ ละความคิดเห็นเดิม ๆ ของตนเองไวท้  าให้เข้าใจมุมมองต่าง ๆ ได้
กวา้งขวางยิ่งข้ึนเกิดสมมติฐานใหม่ซ่ึงจะหาไม่ไดจ้ากการพูดคุยกนัเฉพาะบุคคลช่วยให้ทีมสามารถ
แกปั้ญหาท่ียากและสลบัซบัซ้อนจากความคิดอนัหลากหลายทั้งน้ีเป้าหมายของการสนทนา คือเพื่อ
แสวงหาความหมายหรือสร้างความเขา้ใจใหม่ในเร่ืองท่ีคลุมเครือ ไม่แน่ใจหรืออยากจะตีความ 
ตลอดจนเพื่อส ารวจความคิดความเช่ือของแต่ละคนท าให้เราไดมี้โอกาสสังเกตและคน้พบความเช่ือ
ของตนเองและผูอ่ื้นมีความเข้าใจแตกต่างกันเช่นไรท าให้ได้รับรู้ความคิดท่ีหลากหลายซ่ึงไม่
จ  าเป็นตอ้งไดข้อ้ตกลงหรือขอ้สรุปหลงัจากการสนทนานั้นแต่เป็นการยกระดบัทศันคติของสมาชิก
ให้สูงข้ึนสร้างความเขา้ใจในความรู้สึกของกนัและกนัมากข้ึนซ่ึงในบางคร้ังการสนทนาทา ให้เกิด
การเปล่ียนแปลงทางความคิดเห็นหรือพฤติกรรมของสมาชิกอยา่งถาวรและอาจช่วยการตดัสินใจใน
อนาคต 

 
การอภิปราย (Discussion) ในการเรียนรู้เป็นทีมสมาชิกแต่ละคนจะแสดงความ

คิดเห็นของตนเองโดยมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่างเต็มท่ีและแสดงเหตุผล
ปกป้องความคิดเห็นของตนเพื่อให้สมาชิกทุกคนไดว้ิเคราะห์สถานการณ์ทั้งหมดการอภิปรายเน้น
การวิเคราะห์และแยกประเด็นท่ีสนใจออกเป็นส่วน ๆ เป็นการแสดงเหตุผลเพื่อให้สมาชิกในทีม
ยอมรับแนวคิดมุมมองท่ีตนเสนอเป้าหมายของการอภิปรายคือเพื่อการตดัสินใจเลือกหาขอ้ตกลง
ขอ้สรุปหรือหาทางแกปั้ญหาท่ีมีการตกลงร่วมกนัเพื่อใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติัของทีมในช่วงเวลา
นั้นเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  การอภิปรายมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบติัควบคู่กบัการสนทนา
และควรจดัให้มีการสนทนากนัก่อนเพื่อช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการอภิปรายต่อไปนอกจากการ
ใชก้ารสนทนาและการอภิปรายแลว้อาจใช้เทคนิคของการบริหารงานเป็นทีม (Team Management) 
ซ่ึงเป็นเร่ืองของการใช้ความสามารถของหัวหนา้ทีมในความเป็นผูน้ า(Leadership) และความเขา้ใจ
ในจิตวทิยาของการบริหารทีมงานเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้จากผลส าเร็จหรือความผดิพลาดร่วมกนั หรือ
ใช้ เทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) โดยบริหารในรูป
โครงการ มีหัวหน้าและสมาชิกในโครงการมีจุดเร่ิมตน้และก าหนดแล้วเสร็จท่ีชัดเจน มีกิจกรรม
พร้อมผูรั้บผิดชอบตลอดจนมีกระบวนการของการบริหารอยา่งเป็นระบบโดยทุกคนในโครงการจะ
มีโอกาสได้รับความรู้ความเขา้ใจในงานทุกขั้นตอนโดยเท่าเทียมกนั  สรุปได้ว่า การเป็นผูน้ าการ
เรียนรู้แบบทีม คือ ผูท่ี้มีการท างานร่วมกันเป็นทีมและเครือข่าย (Team Work and Networking) 
ตระหนกัถึงความร่วมมือกนั การแบ่งปันการท างานและการแกปั้ญหาร่วมกนั การเรียนรู้เป็นทีมจึง
เนน้การท างานร่วมกนัเป็นทีมในทุกขั้นตอน เร่ิมตั้งแต่การเรียนรู้ การช่วยเหลือเก้ือกูลกนั สามคัคีกนั 
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ขยนัคิด ขยนัเรียนรู้ และขยนัใช้เทคนิคของการสนทนา (Dialogue) การอภิปราย (Discussion) การ
บริหารทีมงานและการบริหารโครงการเขา้มาช่วยซ่ึงเปรียบเสมือนการถ่ายทอดอจัฉริยภาพหรือ
ถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติท่ีน าไปสู่ความส าเร็จระหว่างกนัและกันท า ให้เกิดพฒันาการข้ึนในเวลา
อนัรวดเร็วและไดป้ระสิทธิผลสูงสุด 

 
2) การเป็นผูน้ าของผูน้ า (Leader of Leader) 
ผูน้ า คือ บุคคลท่ีได้รับการมอบหมายอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง และเป็นท่ี

ยอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจ ชกัน า หรือช้ีน า ใหส้มาชิก
ของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ 
ท่ีผูน้ า ใช้รูปแบบของอิทธิพลระหว่างผูน้ าและสมาชิกในกลุ่ม หรือใช้อิทธิพลของต าแหน่งให้
สมาชิกในกลุ่มปฏิบติัตาม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ีก าหนดไว ้

 
ความส าคัญของการการพัฒนาผูน้ าให้มีภาวะผูน้ า การพัฒนาบุคลากรให้เป็น

บุคลากรผูน้ าและใชภ้าวะผูน้ าเพื่อการปรับปรุงและพฒันาในองคก์ร ก่อใหเ้กิดประโยชน์ท่ีส าคญั คือ 
เป็นการการเปิดโอกาสให้บุคลากรผูน้ าไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันา,  เป็นการเพิ่มศกัยภาพเก่ียวกบั
การสอนและการเรียนรู้, เป็นการประกาศเกียรติคุณการสร้างโอกาสของความก้าวหน้าในวิชาชีพ
และรางวลัส าหรับบุคลากรท่ีมีภาวะผูน้ า และ การเป็นตวัแบบส าหรับบุคลากรผูน้ า  โดยคุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีเป็นผูน้ า ท่ีแสดงถึงบทบาทของผูน้ าท่ีส าคญัคือ การช่วยเหลือส่งเสริมเพื่อนร่วมงาน, 
การท างานแบบทีมกัลยาณมิตร, การมีสมรรถภาพในการส่ือสารและทักษะการฟัง, การมี
ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ สามารถท าให้เกิดการเจรจาและเกิดการปรองดอง ดว้ยการ
ด าเนินการแบบมีระบบมีขั้นตอนการท างาน และ มีทกัษะกระบวนการกลุ่ม ดว้ยความสามารถใน
การประเมินตีความ จดัอนัดบัความส าคญั และ ความสามารถในการคาดการณ์ถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึน
จากการตดัสินใจโดยผูบ้ริหารและบุคลากร 

 
กล่าวได้ว่ากระบวนการส าคัญท่ีผู ้น าใช้ในการพัฒนาผู ้นาให้แก่บุคลากรหรือ

บุคลากรอ่ืนให้มีภาวะผูน้ า ได้แก่ กระบวนการกลุ่ม กระบวนการเกล้ียกล่อมจูงใจ กระบวนการ
ติดต่อส่ือสารกระบวนการใชอ้ านาจอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้ม กระบวนการสร้างปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามและระหวา่งผูต้ามดว้ยกนัเอง และกระบวนการประสานสัมพนัธ์บทบาทต่าง ๆ 
ในกลุ่มตลอดจนการควบคุมช้ีน า กิจกรรมของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
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สรุปได้ว่า การเป็นผูน้ าของผูน้ า คือ ผูท่ี้สามารถท่ีจะจูงใจ ชักน า หรือช้ีน า ให้
สมาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จโดยการใชก้ระบวนการต่างๆท่ี
ผูน้ า ใชรู้ปแบบของอิทธิพลระหวา่งผูน้ า และสมาชิกในกลุ่มหรือใชอิ้ทธิพลของต าแหน่งให้สมาชิก
ในกลุ่มปฏิบติัตาม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ตามท่ีก าหนดไว ้

 
3) ความสัมพนัธ์ของการปฏิบติังานควรตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการไวว้างใจ (Trust) 
มีนกัวชิาการไดน้ าเสนอความหมายของการไวว้างใจท่ีส าคญัคือ  
 
เฉลิมชัย กิตติศัก ด์ินาวิน (2552, น. 15) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า 

หมายถึงความรู้สึกและการกระท า (แสดงออก) ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความมัน่ใจ ความเช่ือมัน่
และการสนบัสนุนต่อบุคคล (ผูบ้งัคบับญัชา) และองคก์ร 

 
พสุ เดชะรินทร์ (2553) กล่าววา่ ความไวว้างใจ หมายถึง ความไวเ้น้ือเช่ือใจท่ีเรามี

ต่อบุคคลอ่ืนวา่เขาจะปฏิบติัต่อเราดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต สามารถพึ่งพิงได ้รวมถึงการไม่เอารัดเอา
เปรียบ 

 
สรุปไดว้า่ ความไวว้างใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือการกระท าของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความเช่ือมัน่ในความสามารถ ความซ่ือสัตย ์ความน่าเช่ือถือ ความยติุธรรมต่อบุคคลหรือส่ิงใด ๆการ
สร้างความไวว้างใจให้เกิดข้ึนในองค์กรท าได ้ดงัน้ี  การเปิดเผย การเปิดเผยขอ้มูลต่าง ๆ เป็นการ
แสดงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ และให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
องค์กร และท าให้ผูบ้งัคบับญัชาได้รับความไวว้างใจกลบัมา,  มีความยุติธรรม ทั้งในเร่ืองของการ
ตดัสินใจ และการกระท าต่าง ๆ รวมถึงการไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม, การแสดงความรู้สึก เป็น
การส่ือสารอารมณ์หรือความรู้สึกของผูบ้ริหารออกมาให้พนกังานไดท้ราบ และมองเห็นตวัตน, การ
บอกความจริง การบอกความจริงส่งผลให้เกิดความน่าเช่ือถือ และจะไดรั้บความไวว้างใจ, การท า
ตามสัญญา การท าตามส่ิงท่ีตนสัญญาเป็นการแสดงให้เห็นถึงความน่าเช่ือถือของผูน้ า, การเก็บ
ความลบัใหอ้ยู ่ผูบ้ริหารหรือผูน้ า ไม่ควรเปิดเผยเร่ืองท่ีควรเก็บเป็นความลบั 

 
เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือและความไวว้างใจการสร้างความไวว้างใจในองคก์ร และ

การเป็นบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจจากผูอ่ื้นถือเป็นคุณสมบติัส าคญัประการหน่ึงในการเป็นผูน้ า 
การสร้างความไวว้างใจ หรือ Trust ประกอบด้วย ปัจจยัท่ีช่วยในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหนียว
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แน่นและย ัง่ยืน คือ T = Truth (ความจริง) R = Reliability (ความน่าเช่ือถือ) U = Understanding 
(ความเขา้ใจ) S= Service (การบริการ) และ T = Take your Time (การใหเ้วลา)ความไวว้างใจกบัการ
ประยกุตใ์ชใ้นการท างานความไวว้างใจเป็นรากฐานของความสัมพนัธ์อนัดีเม่ือไดรั้บความไวว้างใจ
และมีความสัมพนัธ์อนัดี ยอ่มส่งผลใหมี้โอกาสประสบความส าเร็จในการใชเ้หตุผลโนม้นา้วใหผู้อ่ื้น
สนบัสนุน หรือกระท าการบางส่ิงบางอยา่งตามความตอ้งการความเช่ือถือและความไวว้างใจ (Trust) 
เป็นปัจจยัท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างกนัและกนั โดยจะยงัคงอยูก่็ต่อเม่ือบุคคลมีความมัน่ใจ 
ความไวใ้จจะช่วยลดความไม่แน่นอนลดความเส่ียงและเพิ่มความระมดัระวงัของกระบวนการ
ความคิดในการตอบสนองอยา่งทนัทีทนัใดท่ีมีต่อผูน้ า หรือองคก์าร หรืออาจหมายถึงการท่ีพนกังาน
มีความเช่ือถือต่อผูบ้งัคบับญัชาว่าเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือ และมีความน่าไวว้างใจ ซ่ึงจะน ามาซ่ึงความ
ไวว้างใจในองค์กร เพื่อผลของความส าเร็จในงานนั้นร่วมกนัความเช่ือมัน่ในตวับุคคลหรือองคก์าร
เกิดข้ึนโดยมีฐานรองรับคือผลงานการกระทบ และพฤติกรรมของบุคคลและองค์การ การให้คน
เช่ือมัน่ เช่ือถือ ควรเร่ิมท่ีการกระท าท่ีน่าเช่ือถือ การรับรู้เก่ียวกบัภาพลกัษณ์และประวติัขององคก์าร 
ผูน้ า หรือผูบ้งัคบับญัชามีผลกระทบต่อความตั้งใจ ความภกัดี และความไวว้างใจ ทั้งน้ีรวมถึงปัจจยัท่ี
เกิดจากการส่งผ่านขอ้มูลข่าวสารภายในองค์กรและความเช่ือถือจากรุ่นหน่ึงไปอีกรุ่นหน่ึงการท่ี
บุคลากรมีความไวว้างใจในองค์การในระดบัสูงผูบ้ริหารจะตอ้งมีนโยบายของโครงสร้างองค์การ
แบบราบ มีความยดืหยุน่มากข้ึน ตอ้งมีทีมงานใหม่ ๆ ซ่ึงมีอิสระในการท างานและความร่วมมือมาก
ข้ึน องค์การจะต้องมีรูปแบบการสั่งการและควบคุมท่ีน้อยลงในการบริหารจดัการ เน้นให้มีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจให้มากข้ึน ผูบ้ริหารตอ้งเต็มใจท่ีจะเสริมสร้างพลงัอ านาจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน
และผูป้ฏิบติังานตอ้งยอมรับการเสริมสร้างพลงัอ านาจและท าตามขอ้ผูกพนั เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย การท่ีผูบ้ริหารเสริมสร้างพลงัอ านาจรวมทั้งความเขา้ใจในความตอ้งการและความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังานท าให้องคก์รมีความไวว้างใจสูง สรุปไดว้า่ ความไวว้างใจ เป็นองคป์ระกอบส าคญั
ในการบริหาร และเป็นกลยทุธ์ท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ 

  
4) ผูน้ าควรปรับเปล่ียนทัศนะจาก “ให้ทุกคนท าตามท่ีสั่งและยึดหลักท าแบบ

เดียวกนั” 
5) ผู ้น าควรให้ความสนใจและเห็นความส าคัญของคน  (People) และต่อ

กระบวนการ (Process) มากกวา่งานเอกสารและงานธุรการประจ า 
  

การให้ความส าคญักบัคน ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็น
การให้ความส าคญักบัคนในกระบวนการบริหารจดัการ โดยเป็นการน าศกัยภาพของแต่ละบุคคลมา
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ใช้ในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กร
ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองคก์ร มนุษยจึ์งจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาตลอดเวลา เพื่อให้มนุษยมี์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative) และสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ๆ 

 
6) ผูน้ าควรเนน้ถึงความส าคญัของลูกคา้ (Customer – Focused) 
ปัจจัยส าคัญและจ าเป็นต่อธุรกิจในมุมของลูกค้าในปัจจุบัน คือ คุณภาพการ

ให้บริการ (Service Quality) ท่ีผูใ้ห้บริการหยิบยื่นและส่งมอบความประทบัใจของการบริการท่ีเป็น
เลิศแก่ลูกคา้ เพื่อสร้างผลลพัธ์จากการส่งมอบบริการท่ีดีให้ลูกคา้ได้รับความพึงพอใจ (Customer 
Satisfaction) และก่อให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีแก่ลูกคา้ (Customer Relationship) การบริการ หมายถึง 
ส่ิงท่ีผูใ้ห้บริการหรือผูข้ายท าการส่งมอบให้แก่ผูรั้บบริการหรือผูซ้ื้อท่ีไม่สามารถจบัตอ้งไดแ้ต่เม่ือ
ไดรั้บการบริการแลว้เกิดความประทบัใจระดบัความส าคญัของการบริการมี 2 ระดบั ดงัน้ี 

 
ระดบัแรกความส าคญัท่ีมีต่อตวัผูรั้บบริการ (ลูกคา้) คือ ให้ลูกคา้ไดรั้บการบริการท่ี

ดี จะท า ให้ลูกคา้มีความสุข มีความปิติยินดี และมีความระลึกถึงในการท่ีจะมาขอรับบริการในคร้ัง
ต่อไป 

ระดบัท่ีสองความส าคญัในดา้นการเป็นผูใ้หบ้ริการท าใหกิ้จการสามารถรักษาลูกคา้
เดิม (Customer Relation) การให้บริการเพื่อจะรักษาลูกค้าเดิมไวเ้ป็นลูกค้าประจ า  นอกจากน้ียงั
สามารถเพิ่มลูกคา้ใหม่ (Customer Acquisition) การสร้างคุณภาพบริการท่ีเป็นเลิศตอ้งอาศยัความ
ละเอียดอ่อนท่ีจะส่งมอบความประทบัใจจากการให้บริการแก่ลูกคา้ผูใ้ห้บริการควรตระหนกัถึงการ
ส่งมอบบริการท่ีดีใหก้บัลูกคา้อยา่งสม ่าเสมอ 

 
ความเป็นเลิศในงานบริการขององคก์ร การพฒันาบุคลากรมีความจ าเป็นต่อวิชาชีพ

บริการเพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพของบุคคลหน่วยงานหรือองค์กร ดังนั้นการบริการท่ีดีจะเกิดจากตวั
บุคคล โดยอาศยัทกัษะ ประสบการณ์เทคนิคต่าง ๆ ท่ีจะท าให้ผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจและ
อยากกลบัมาใชบ้ริการอีก  

 

7) ผูน้ าควรสร้างเครือข่ายให้เกิดการส่ือสารแบบสองทาง มากกว่าการก าหนด
ช่องทางไหลของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว (Two- Way Communication Network) 
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8) การเป็นผูน้ าท่ีสร้างความคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking Leadership)    
การเป็นผูน้ าท่ีเน้นการสร้างความคิดสร้างสรรค์ จ  าเป็นต้องอาศยัความเอาใจใส่

ใกล้ชิด (Proximity) ทั้ งน้ี เน่ืองจากความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึน 
โดยอาศยัประสบการณ์และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า ความคิดสร้างสรรค์
บางคร้ังจะกล่าวว่าความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ซ่ึงอาจแยกออกได้เป็นสองค า คือ ความคิดริเร่ิม คือ 
ความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ เป็นความคิดเร่ิมแรกท่ีไม่ซ ้ าแบบใคร และความคิดสร้างสรรค ์คือ 
ความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดยอาศยัประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิมและพฒันาข้ึนเป็นความคิด
ใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่าการสร้างสรรค ์(Creativity) หมายถึง การสร้างความคิดท่ีแปลกใหม่และ
มีประโยชน์ ดังท่ี ดูบริน (DuBrin, 2007, p. 501) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ไวว้่า 
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการพฒันาความคิด (Idea) แนวความคิด (Concept) การบริหารวิธีใหม่ ๆ (New 
Management) หรือการคน้พบทศันะใหม่ ๆ โดยผูคิ้ดสร้างสรรคจ์ะมีขั้นตอนในการก าหนดความคิด 
คือ การเตรียมการ (Preparation) การใชค้วามคิด (Incubation) การหย ัง่ลึก (Insight) และการพิสูจน์วา่
เป็นจริง (Verification) ส่วนความคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) เป็นการเรียนรู้ของผูมี้ความคิด
สร้างสรรคเ์องโดยอาศยัความสามารถของตนเอง เรียนรู้ส่ิงท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน และใชค้วามรู้ท่ีมี
อยูบ่างอยา่งมาจดัระเบียบความรู้ใหม่ โดยมีขั้นตอนในการคิดอยา่งสร้างสรรค ์

 

ลกัษณะควำมคิดสร้ำงสรรค์ 
ความคิดสร้างสรรคใ์นลกัษณะกระบวนการ (Creative Process) เป็นความสามารถ

ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอนและเป็นระบบ ซ่ึงเป็นกระบวนการท างานของสมองอย่างเป็น
ขั้นตอนตั้งแต่เร่ิมตน้จนสามารถแกปั้ญหาไดส้ าเร็จ 

ความคิดสร้างสรรคใ์นลกัษณะของบุคคล (Creative Person) เป็นการมองดูบุคคลท่ี
มีความคิดสร้างสรรค ์วา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไรหรือประกอบดว้ย ลกัษณะอยา่งใดบา้งไดมี้ผูเ้สนอไว้
หลายลกัษณะ  

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะผลผลิต (Creative Product) เป็นการมองดูส่ิงท่ี
เป็นผลผลิตจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งรูปธรรมและนามธรรม 

 
โดยคุณลกัษณะของผูน้ า เชิงประสาทวิทยา ความคิดเชิงประสาทวิทยาของผูน้ า ตอ้ง

อาศยัคุณลกัษณะ 4 ประการ คือ  1) ความรู้ (Knowledge)  2) ความสามารถทางเชาวปั์ญญา (Intellectual 
Abilities)  3) บุคลิกภาพ (Personality)  4) มีความรักในงานและมีประสบการณ์ในงาน (Passion for the 
task and flow) (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551)  จึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า  การสร้างความคิดริเร่ิม
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สร้างสรรค์ คือผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ ๆไม่ซ ้ าแบบใครโดยอาศยัประสบการณ์ท่ีมีอยู่และ
พฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ ๆ ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า 

9) ผูน้ าแบบสร้างสรรค ์จะกระจายอ านาจการตดัสินใจ (Empowering) 
10) ผูน้ าแบบสร้างสรรค์ตอ้งมีความสามารถสูงในการปฏิบติัภารกิจอยู่ท่ามกลาง

สภาวะแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน (Ash & Persall, 1999 p. 2) 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบักำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM)  
 

การศึกษาเก่ียวกบัพฒันาการการจดัการภาครัฐแนวใหม่จะพบว่า มีการพฒันามาจากการ
จดัการภาคเอกชน โดยเฉพาะการจดัการภาคเอกชนในแนวทางการจดัการเพื่อการปลดปล่อยและ
แนวทางการจดัการท่ีมุ่งเน้นตลาด และการจดัการภาคเอกชนทั้ง 2 แนวทางน้ีก็มีรากฐานมาจาก
ทฤษฎีทางเลือกสาธารณะและเศรษฐศาสตร์เชิงสถาบนัใหม่ หรือเศรษฐศาสตร์องค์การมีลกัษณะ
เด่นคือความพยายามแกปั้ญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะอยา่งยิง่การปรับปรุงในดา้น
ประสิทธิผลและการให้บริการประชาชนซ่ึงหัวใจส าคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ก็คือ การ
ปฏิรูประบบราชการนั้นเอง ชาญชยั จิตรเหล่าอาพร (2551) อธิบายวา่ ช่วงทศวรรษ 1980 และ 1990 
เกิดการจัดการแนวใหม่ภาคเอกชนข้ึนในโลก มีช่ือเรียกว่า “การจัดการภาคเอกชน” (Public 
Management) หรือ ”การจดัการภาครัฐแนวใหม่” (New Public Management) หรือบางทีก็มีช่ือเรียก
ย่อว่า “NPM”  นกัวิชาการบางคน เช่น คาร์มาร์ก เห็นว่าเป็นการปฏิวติัการบริหารภาคเอกชนซ่ึงมี
อิทธิพลอย่างมากเหมือนกบั ทฤษฎีระบบราชการของเวเบอร์เลยทีเดียว หลกัใหญ่ของการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ คือ เปล่ียนระบบราชการท่ีเน้นระเบียบและขั้นตอนไปสู่การบริหารแบบใหม่  ซ่ึง
เน้นผลส าเร็จและความรับผิดชอบรวมทั้งใช้เทคนิคและวิธีการของเอกชนมาปรับปรุงการท างาน 
การบริหารจดัการภาคเอกชนเป็นศาสตร์ท่ีพฒันามาจากทฤษฎีทางด้านรัฐศาสนศาสตร์และการ
บริหารรัฐกิจ  ซ่ึงมีการพฒันาการมาอย่างต่อเน่ือง โดยมีนักคิดหลายท่านได้เสนอทศันะเก่ียวกับ
พฒันาการของแนวคิดดงักล่าวโดยแบ่งตามลกัษณะเคา้โครงความคิด หรือท่ีเรียกว่า พาราไดม์ ซ่ึง
พอจ าแนกไดด้งัน้ี 

 
กำรแยกกำรบริหำรกบักำรเมือง (ค.ศ. 1900-1926)  
แนวคิดการศึกษาในรูปแบบการแยกการเมืองออกจากการบริหาร ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของ

การศึกษาวิชาบริหารรัฐกิจ เป็นแนวความคิดของการแยกการบริหารกบัการเมืองออกจากกนัเป็น
สองส่วน เป็นแนวความคิดของนกัรัฐศาสตร์ โดย Goodnow (n.p. อา้งถึงใน วชิรวชัร งามละม่อม, 



 43 

2551) ได้กล่าวว่า รัฐบาลมีหน้าท่ีแตกต่างกนัอยู่ 2 ประการคือ การเมืองและการบริหาร กล่าวคือ
การเมืองเป็นเร่ืองของการก าหนดนโยบายหรือการแสดงออกซ่ึงเจตนารมณ์ของรัฐ ส่วนการบริหาร
เป็นการน านโยบายต่างๆ เหล่านั้น ไปปฏิบติั ส่วน White (n.p. อ้างถึงใน วชิรวชัร งามละม่อม, 
2551) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่การเมืองไม่ควรเขา้มาแทรกแซงการบริหาร การศึกษาเร่ืองการบริหารรัฐกิจควร
จะเป็นการศึกษาในแบบวิทยาศาสตร์เป็นการศึกษาถึง ความจริง ปลอดจาก ค่านิยมของผูท่ี้ศึกษา 
หน้าท่ีของการบริหารก็คือ ประหยดัและประสิทธิผล ส่วนการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองการก าหนด
นโยบายสาธารณะและปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งถือเป็นเร่ืองของนักรัฐศาสตร์ในระยะน้ี วิชาการ
บริหารรัฐกิจถือวา่เป็นสาขาหน่ึงของวชิารัฐศาสตร์ 

 
หลกัของกำรบริหำรจัดกำร (ค.ศ. 1927-1937)  
แนวคิดท่ีเน้นในการบริหารจดัการน้ี เป็นช่วงท่ีต่อจากแนวความคิดแรก โดยมองว่า

วิชาการบริหารรัฐกิจเป็นเร่ืองของหลกัต่าง ๆ ของการบริหารท่ีมีลกัษณะเป็นวิทยาศาสตร์แน่นอน 
สามารถค้นพบได้และนักบริหารสามารถท่ีจะน าเอาหลักต่าง ๆ เหล่านั้ นไปประยุกต์ได้ ใน
แนวความคิดน้ีมุ่งท่ีส่ิงหรือประเด็นท่ีศึกษา ซ้ึงก็คือความรู้ความช านาญเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ 
ของการบริหาร ไม่ไดส้นใจเก่ียวกบัสถาบนัท่ีศึกษา เพราะมองวา่การบริหารรัฐกิจและธุรกิจสามารถ
ใช้หลกัของการบริหารอย่างเดียวกนัได ้ตวัอย่างหลกัเกณฑ์การบริหารท่ีมีช่ือเสียง เช่น หลกัท่ีเป็น
หนา้ท่ีของนกับริหาร คือ POSDCORB ของ Gulic & Urwick (n.p. อา้งถึงใน วชิรวชัร งามละม่อม, 
2551) เป็นตน้ ต่อมาพาราไดมน้ี์ไดรั้บการโจมตีจากนกัวชิาการสมยัต่อมา วา่การบริหารกบัการเมือง
ไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้และหลกัการบริหารต่าง ๆ นั้น ไม่สอดคล้องลงรอยตามหลกัของ
เหตุผล หลกัทุกอยา่งของการบริหารจะมีหลกัท่ีตรงกนัขา้มกนัเสมอ หลกัต่าง ๆ ของการบริหารไม่
สามารถใชไ้ดใ้นทางปฏิบติัจะเป็นไดแ้ค่เพียงภาษิตทางการบริหารเท่านั้น 

 
กำรบริหำรรัฐกจิ คือ รัฐศำสตร์ (ค.ศ. 1950-1970)  
การศึกษาการบริหารรัฐกิจ ในฐานะรัฐศาสตร์ ถือเป็นยคุท่ีวชิาการบริหารรัฐกิจไดก้ลบัคืน

ไปเป็นสาขาหน่ึงของวิชารัฐศาสตร์อีกคร้ัง ท าให้มีการก าหนดสถาบนัท่ีจะศึกษาใหม่ว่า คือการ
บริหารราชการของรัฐบาลแต่ไม่ได้พิจารณาส่ิงท่ีมุ่งศึกษา (Focus) ไปและในยุคน้ีการศึกษาไม่มี
ความก้าวหน้าในการศึกษามากนักและนักวิชาการบริหารรัฐกิจเร่ิมเห็นความต ่ าต้อยและใช้
ประโยชน์ของการศึกษาในแนวทางน้ี 

 
 



 44 

กำรบริหำรรัฐกจิ คือวทิยำกำรทำงกำรบริหำร (ค.ศ. 1956-1970)  
การศึกษาเก่ียวกับรัฐประศาสนศาสตร์ในระยะน้ี เป็นระยะเวลาท่ีนักวิชาการทางการ

บริหารรัฐกิจไดเ้ร่ิมคน้หาแนวทางใหม่ โดยไดเ้ร่ิมมาศึกษาถึงวิทยาการทางการบริหาร ซ่ึงหมายถึง
การศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) และวิทยาการการจดัการ (Management 
Science) การศึกษาทฤษฎีองค์การเป็นการศึกษาของนักวิชาการทางจิตวิทยาสังคม สังคมวิทยา
บริหารรัฐกิจ และบริหารรัฐกิจท่ีจะช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมขององคก์าร พฤติกรรมของคนดีข้ึน ส่วน
วทิยาการจดัการเป็นการศึกษาของนกัวชิาการทางดา้นสถิติ การวิเคราะห์ระบบ คอมพิวเตอร์ศาสตร์ 
เศรษฐศาสตร์ และบริหารรัฐกิจ ท่ีจะช่วยให้การบราหรมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน และเพื่อท่ีจะใช้วดั
ประสิทธิผลของการด าเนินงานได้อย่างถูกต้องแน่นอนยิ่งข้ึน การศึกษาในพาราไดม์น้ีจึงเป็น
การศึกษาท่ีมุ่งถึงส่ิงหรือประเด็นท่ีศึกษา (Focus) แต่ไม่ก าหนดสถานท่ีจะศึกษา (Lucus) เพราะมอง
วา่การบริหารไม่วา่จะเป็นการบริหารรัฐกิจหรือธุรกิจ หรือสถาบนัอะไรก็ตามยอ่มไม่มีความแตกต่าง
กนั 

 
กำรบริหำรรัฐกจิ คือกำรบริหำรรัฐกจิ (ค.ศ. 1970)  
แนวคิดการบริหารรัฐกิจในยุคน้ี  นกับริหารรัฐกิจไดพ้ยายามท่ีจะสร้างพาราไดม์ใหม่ ๆ 

ข้ึนมาแทนพาราไดม์เก่า ๆ ท่ีเคยมีมาก่อนจะเป็นลกัษณะของสหวิทยาการ การสังเคราะห์ ความรู้
ความสามารถในสาขาวิชาการต่าง ๆ มาใชแ้กปั้ญหาในสังคม ความโนม้เอียงไปสู่เร่ืองท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงชีวิตในเมือง ความสัมพนัธ์ทางการบริหารระหว่างองค์การของรัฐและองค์การของเอกชน 
เขตแดนร่วมกนัระหวา่งเทคโนโลยีและสังคม นอกจากน้ีนกัวิชาการบางคนยงัสนใจเพิ่มข้ึนในเร่ือง
ของนโยบายศาสตร์ เศรษฐศาสตร์การเมือง กระบวนการก าหนด และการวิเคราะห์นโยบาย
สาธารณะ และการวดัผลไดข้องนโยบาย อนัเป็นเร่ืองท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยูแ่ยกไม่ออก 

 
กำรจัดกำรภำครัฐ (Public Management) (ค.ศ.1970)  
การบริหารงานในภาคเอกชน ท าให้เร่ิมเห็นปัญหาทนัทีว่า จ  าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะอ่ืน

เพิ่มเติมนอกเหนือจากการสร้างทางเลือกนโยบาย ขอ้ส าคญัโอกาสท่ีจะใชท้กัษะวิเคราะห์นโยบาย
นั้นค่อนขา้งน้อย ผูบ้ริหารเองก็ตอ้งการทกัษะการจดัการมากกวา่ สถาบนัท่ีสอนสาขาการวิเคราะห์
นโยบายจึงเปิดหลกัสูตรใหม่ ๆ ในดา้นการจดัการ การวิเคราะห์นโยบายจึงหันไปเรียกแนวทางท่ี
เปิดใหม่น้ีว่า การจดัการภาคเอกชน เน้ือหาของหลกัสูตรการจดัการภาคเอกชน ก็คือ หลกัสูตรการ
จดัการทัว่ไป ในยุคท่ีหลกัการบริหารรุ่งโรจน์ในสมยันีโอคลาสสิกนัน่เอง โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
คือ กลุ่มหลกัเหตุผลหรือจกัรกลกบักลุ่มมนุษยห์รือส่ิงมีชีวิต กลุ่มเหตุผล ประกอบดว้ย การศึกษา
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ของกลุ่มเหตุผลจะเน้นการเก็บขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบค าถามทางการจดัการ เน้นการ
วดัผลงานการให้รางวลัโดยอาศยัผลงานท่ีมีหลกัฐานในช่วงทศวรรษ 1970 หลักเหตุผลครอบง า
ความคิดของการจดัการภาคเอกชนเกือบจะโดยส้ินเชิง แต่พอต้นทศวรรษ 1980 หนังสือช่ือ In 
Search of Execellence ของปีเตอร์ (Peters) และวอเตอร์แมน (Waterman) ได้เปล่ียนความคิดน้ี 
เพราะในหนังสือเล่มน้ีช้ีให้เห็นว่าความส าเร็จของบริษทัอเมริกันส่วนใหญ่ไม่ได้ใช้หลกัเหตุผล 
ตรงกนัขา้มกลบัใชห้ลกัส่ิงมีชีวิตและกลยทุธ์ดา้นความเป็นมนุษยร์วมทั้งแนวทางวฒันธรรมองคก์าร 
หนงัสือเล่มน้ีจึงมีส่วนกระตุน้การบริหารภาคเอกชนให้หันมาสนใจมิติมนุษย ์ซ่ึงไม่นานก็แพร่ไป
ทัว่อาณาบริเวณของการศึกษาการจดัการภาคเอกชน นักวิชาการหลายคนเร่ิมคิดว่าอาจสร้างความ
เป็นเลิศให้กับการบริหารภาคเอกชนได้ ตวัอย่างเช่น การเสนอให้ใช้แนวทางการพฒันาองค์การ 
(Organizational Development) การจดัการคุณภาพทั้งองคก์าร (Total Quality Management) และการ
จดัการกลยทุธ์ท่ีเนน้วฒันธรรม (Culturally Oriented Strategic Management) 

 
กำรบริหำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่น้ี  นอกจากท่ีกลุ่มการจัดการภาคเอกชนยงัแบ่ง

แนวทางการศึกษาของตนออกเป็นอีก 3 สาขา คือ การจดัการเชิงปริมาณหรือเชิงวิเคราะห์ ซ่ึงพฒันา
มาจากการวเิคราะห์นโยบายและเศรษฐศาสตร์ จะเนน้การใชเ้ทคนิคเชิงกลยุทธ์ชั้นสูงต่าง ๆ เช่น การ
พยากรณ์ การวิเคราะห์ต้นทุนผลประโยชน์ การจดัการเพื่อการปลดปล่อย เป็นแนวคิดท่ีมองว่า
ขา้ราชการไม่ไดเ้ป็นคนเลว ผูบ้ริหารภาคเอกชนเป็นคนท่ีมีความสามารถสูงและรู้วธีิการจดัการดี แต่
ปัจจุบนัก าลงัติดต่ออยู่กบัดกัของระบบท่ีไม่มีประสิทธิผล เพื่อท่ีจะปลดปล่อยขา้ราชการออกจาก
ระบบน้ี นกัการเมืองและผูท่ี้เก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ จะตอ้งให้ผูบ้ริหารไดมี้โอกาสบริหาร ตอ้งสนบัสนุนให้
เกิดการคิดกลยุทธ์ต่าง ๆ โดยหาทางลดกฎระเบียบและการจดัการท่ีมุ่งเน้นตลาดแนวคิดการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) ประเทศต่าง ๆ โดยเฉพาะประเทศในกลุ่ม 
OECD (ประเทศในกลุ่มพฒันาแล้ว) เช่น ประเทศสหราชอาณาจกัร สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด์ ให้ความส าคญัในการปรับปรุงระบบการบริหารงานภาคเอกชน ดงันั้นการปฏิรูประบบ
ราชการจึงเป็นภารกิจท่ีรัฐบาลในประเทศต่าง ๆ รวมทั้งประเทศไทยได้ทุ่มเทและพฒันาระบบ
ราชการเพื่อการเป็นระบบราชการยุคใหม่ ท่ีด าเนินการภายใต้หลกัธรรมาภิบาล จุดเน้นของการ
จัดการภาครัฐแนวใหม่  มีดังน้ี   (1) มุ่งเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen Center)  (2) มุ่ ง
ผลสัมฤทธ์ิตามตวัช้ีวดั (KPI: Key Performance)  (3) ภาคเอกชนจะตอ้งลดบทบาทลงโดยการจา้ง
ภาคเอกชนด าเนินการแทน (Out Sourcing)  (4) สรรหาผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะสูงจากบุคคลนอก
ระบบ (Performance Appraisal)  (5) เน้นการบริหารแบบมืออาชีพ (Professional)  (6) การสวมจิต
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วิญญาณผู ้ประกอบการ(Entrepreneur) โดยน ากลไกตลาด เน้นลูกค้า ท างานเชิงรุกชอบเส่ียง 
แสวงหาโอกาสเจรจาต่อรอง  (7) มุ่งการแข่งขนัเพื่อให้เกิดประสิทธิผลและการพฒันา (Competitive 
to Efficiency and Development)  (8) การมอบอ านาจการใช้ดุลยพินิจ และให้อิสระในการจดัการ 
(Empowerment)  (9) การกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ิน (Decentralization)  (10) การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
(Privatization) 

 
กำรประยุกต์ใช้กำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ในกำรบริหำรงำนภำครัฐของประเทศไทย 
แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) คือมีระบบการ

บริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ มีมาตรฐานวดัได้ใช้กลไกการตลาด เปิดโอกาสในการแข่งขนัให้
ภาคเอกชน และภาคประชาชนเขา้ร่วมลงทุนโปร่งใส ตรวจสอบได ้และการให้บริการท่ีตอบสนอง
ต่อความต้องการของประชาชนดังนั้นเพื่อให้ระบบราชการมีความสอดคล้องกบัแนวคิดในการ
ปฏิรูป ระบบราชการควรมีลกัษณะส าคญั ดงัต่อไปน้ี (วชิรวชัร งามละม่อม, 2551)  

 
1) รัฐจะมีบทบาทหน้าท่ีเฉพาะในส่วนท่ีจ าเป็นจะต้องท าเท่านั้ นเพื่อเปิดโอกาสให้

ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากข้ึน  
2) การบริหารจดัการภายในภาคราชการจะมีความรวดเร็วคุณภาพสูง และประสิทธิผลสูง  
3) การจดัองคก์รมีความกะทดัรัดคล่องตวั และปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งรวดเร็วเนน้การท างาน

ท่ีใชเ้ทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือ  
4) มีลกัษณะของการท างานท่ีทนัสมยัใช้เทคโนโลยีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเหมาะสมต่อการ

ท างาน  
5) ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีคุณภาพสูง  
6) ขา้ราชการท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยมีประชาชนเป็นเป้าหมาย   
7) มีกลไกการบริหารงานบุคคลท่ีหลากหลายมีระบบค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเพื่อเปิด

โอกาสใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเตม็ใจมารับราชการเป็นอาชีพ  
8) มีวฒันธรรมและบรรยากาศในการท างานแบบมีส่วนร่วม 
9) มีความโปร่งใสตรวจสอบไดจ้ากแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
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2.4 แนวคดิเกีย่วกบัหลกัประสิทธิภำพ และ หลกัประสิทธิผล 
 

การอธิบายความมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลขององค์การ ต้องมีการจ าแนก
วตัถุประสงค์การอธิบาย รวมถึงเป้าหมายของประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลท่ีได้ก าหนดไวน้ั้น 
ทั้งน้ี ในภาพรวม ไดมี้นกัวชิาการจ านวนมาก ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการด าเนินงานขององคก์าร และไดอ้ธิบายความหมายท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

 
วิทยา ด่านธ ารงกูล  (2546, หน้า 27) ได้ให้ความหมายว่า  ประสิท ธิผล หมายถึง 

ความสามารถในการเลือกเป้าหมายท่ีเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั้น ๆ ประสิทธิผลจึงวดักนัท่ีว่า
องค์การสามารถสนองผูบ้ริโภคสินคา้หรือบริการท่ีเป็นตอ้งการหรือไม่ และสามารถบรรลุในส่ิงท่ี
พยายามจะท ามากนอ้ยเพียงใด 

 
ธงชยั สันติวงษ์ (2537, หน้า 22) กล่าววา่ประสิทธิผลเป็นการท างานท่ีไดผ้ลโดยสามารถ

บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ การวดัผลงานท่ีท าไดเ้ทียบกบัเป้าหมาย หากสามารถท า
ไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไวก้็แสดงวา่การท างานมีประสิทธิผลสูง 

 
รุ่ง  แก้วแดง และ ชัยณรงค์  สุวรรณสาร (2536, หน้า 169) ประสิทธิผล หมายถึง 

ความส าเร็จของผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไปหรือบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 
ชีชอร์ และยูชต์แมน (Seashore & Yuchtman quoting Hall, 1991) ให้ความหมายว่า 

ประสิทธิผลขององค์การ คือ ความสามารถขององค์การในการน าทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัและมี
คุณค่าจากสภาพแวดลอ้มมาใชป้ระโยชน์เพื่อสนบัสนุนการด าเนินการขององคก์าร 

 
ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 51) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง

การท่ีผูบ้ริหารสามารถใชภ้าวะผูน้ า เป็นศูนยร์วมในการจดัการศึกษาท าให้ครูและนกัเรียนเกิดความ
พึงพอใจ เป็นผลท าใหก้ารด าเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 
เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536, หน้า 9) กล่าวว่า ประสิทธิผล คือ ผลงานของกลุ่มซ่ึงเป็นไป

ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นประสิทธิผลของโรงเรียน คือ ความส าเร็จของโรงเรียนท่ีสามารถท า
หน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้ทั้งน้ีเกิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีสามารถใช้
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ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการบริหารงานเพื่อโน้มน้าวให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบติังานใหเ้กิดผลตามเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้

 
กิบสัน และคณะ (Gibson Others 1982, p. 812) นิยามประสิทธิผลไวว้่า ประสิทธิผลเป็น

เร่ืองของการกระท าใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดข้ึน การกระท าหรือ
ความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต ่าเพียงใด ข้ึนอยู่กบัว่าผลท่ีได้รับตรงนั้น ตรง ครบถ้วน ทั้งเชิง
ปริมาณ และเชิงคุณภาพ และใชพ้ลงังานนอ้ยเพียงใด 

 
ควำมส ำคัญของประสิทธิผล 
ประสิทธิผลถือว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งในบริหารองค์การ นับว่าเป็นการตดัสินใจขั้น

สุดท้ายว่า การบริหารองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความ
มัน่คงจะขนัอยู่กับประสิทธิผลองค์การจะล่มสลายไปในท่ีสุด โดยประสิทธิผลมีความส าคญัต่อ
องคก์ารดงัน้ี(ธงชยั สันติวงษ,์ 2537)  

 
1) ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้ งองค์การ การจัดตั้ งองค์การย่อมก าหนด

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการหรือไม่ 
2) ประเมินผลการด าเนินงานกบัแผนงานท่ีก าหนด การด าเนินงานในแต่ละกิจกรรมยอ่ม

ตอ้งมีการวางแผน ก าหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบ การจดัสรรทรัพยากร การใช้อ านาจหน้าท่ีการ
บริหารการปฏิบติังาน ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

3) ประเมินผลส าเร็จกบัวตัถุประสงค ์เปรียบเทียบผลงานท่ีด าเนินการไดต้ามแผนงานกบั
วตัถุประสงค์ขององค์การท่ีคาดหวงั ถ้าผลงานบรรลุผลตาวตัถุประสงค์และความคาดหวงัของ
องคก์าร แสดงวา่องค์การมีประสิทธิผล โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดบั คือ ระดบับุคคล 
และ ระดบัองค์การ ซ่ึงจะท าให้หน่วยวิเคราะห์ความมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลขององคก์าร
นั้น มีตวัช้ีวดัท่ีแตกต่างกนั ในแต่ละระดบั ผูว้ิจยัตอ้งท าการศึกษาวิจยั และ ก าหนดวตัถุประสงค ์
ตวัช้ีวดัให้สอดคลอ้งกบัการศึกษา จะท าให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีถูกตอ้ง และน าไปประยุกตใ์ชต่้อไปได้
อยา่งมีคุณค่า 

 
สรุปได้ว่า ประสิทธิผลมีความส าคญัต่อองค์การหรือหน่วยงานมาก เพราะเป็นตวัช้ีวดั

ความส าเร็จขององค์การ ในการท่ีจะตดัสินใจว่าองค์การจะอยู่รอดต่อไปหรือไม่ ประกอบกับ
ประสิทธิภาพก็มีความส าคญัต่อองคก์ารมากเช่นกนั หากการด าเนินงานองคก์ารไม่มีประสิทธิภาพก็
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จะไม่ มีผลก าไร ประสบแต่ความขาดทุน ก็ยากท่ีองค์การจะตั้ งอยู่ได้ ดังนั้ น  ประสิทธิผล 
(Effectiveness) เป็นการท าให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายองค์การ (Goals) และ ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) เป็นการท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและร่วมมือกนัปฏิบติังานให้ได้ผลผลิต 
(Output) ท่ีตอ้งการ จึงมีความสัมพนัธ์กนัท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายภายในเง่ือนไขท่ีมีการใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบรรลุถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพจึงเป็นท่ีพึงปรารถนา
ของทุกองคก์าร 

 
ในการศึกษาความหมายและความส าคัญของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจยัได้จึง

สามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง การท่ีองค์การไดด้ าเนินงานใด ๆ โดยการใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ จนเกิดผงส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีองค์การตั้งไวแ้ละสามารถจะสรุป
ความหมายตามทฤษฎีองค์การได้ 3 ลักษณะ ดังน้ี (Zamuto, 1982) เพื่อน ามาใช้ประกอบการ
วเิคราะห์การศึกษาคร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี 

1) เป็นการใช้ทรัพยากรการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไวห้รือไม่ (Goal – based 
Approach) 

2) เป็นการน าทรัพยากรมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์แก่องคก์ารและบรรลุผลตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ารหรือไม่ (System – based Approach) 

3) เป็นการพิจารณาวา่องคก์ารสามารถใชท้รัพยากรเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของกลุ่ม
ท่ีเก่ียวขอ้งไดห้รือไม่ (Multiple – Constituencies Approach) 
 

2.5 ยุทธศำสตร์ประเทศไทย (พ.ศ.2561 – 2580)  
 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติ ฉบบัแรกของประเทศไทย
ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ซ่ึงจะตอ้งน าไปสู่ การปฏิบติัเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุ
วิสัยทศัน์ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกั
ปรัชญาของเศรษฐกิจ พอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 

 
2.5.1 ยุทธศาสตร์ชาติดา้นความมัน่คง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ, 2561) 
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ประกอบดว้ย (1) ความสุขของประชากรไทย (2) ความมัน่คง ปลอดภยัของประเทศ (3) 
ความพร้อมของกองทพั หน่วยงานดา้นความมัน่คง และการมี ส่วนร่วมของภาคเอกชน ภาคเอกชน 
และภาคประชาชนในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหา ความมัน่คง (4) บทบาทและการยอมรับในดา้น
ความมัน่คงของไทยในประชาคมระหว่าง ประเทศ และ (5) ประสิทธิภาพการบริหารจดัการความ
มัน่คงแบบองคร์วม โดยประเด็น ยทุธศาสตร์ชาติดา้นความมัน่คง ประกอบดว้ย 5 ประเด็น ไดแ้ก่ 

 
2.5.1.1 การรักษาความสงบภายในประเทศ เพื่อสร้างเสริมความสงบเรียบร้อย 

และสันติสุขให้เกิดข้ึนกบัประเทศชาติบา้นเมือง โดย (1) การพฒันาและเสริมสร้างคน ในทุกภาค
ส่วนให้มีความเขม้แข็ง มีความพร้อม ตระหนักในเร่ืองความมัน่คง และมี ส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา (2) การพฒันาและเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อสถาบนั หลกัของชาติ (3) การพฒันาและ
เสริมสร้างการเมืองในระบอบประชาธิปไตยอนัมี พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขท่ีมีเสถียรภาพ
และมีธรรมาภิบาล เห็นแก่ประโยชน์ของ ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และ (4) การ
พฒันาและเสริมสร้างกลไก ท่ีสามารถป้องกันและขจดัสาเหตุของประเด็นปัญหาความมัน่คงท่ี
ส าคญั ยทุธศาสตร์ชาติดา้นความมัน่คง 

2.5.1.2 การป้องกนัและแก้ไขปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง เพื่อแก้ไข 
ปัญหาเดิม และป้องกนัไม่ใหปั้ญหาใหม่เกิดข้ึน โดย (1) การแกไ้ขปัญหาความมัน่คง ในปัจจุบนั (2) 
การติดตาม เฝ้าระวงั ป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีอาจอุบติัข้ึนใหม่ (3) การสร้างความปลอดภยัและ
ความสันติสุขอย่างถาวรในพื้นท่ีจังหวดัชายแดนภาคใต้ และ (4) การรักษาความมั่นคงและ
ผลประโยชน์ทางทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ทั้งทางบกและทางทะเล 

2.5.1.3 การพฒันาศกัยภาพของประเทศให้พร้อมเผชิญภยัคุกคามท่ีกระทบต่อ 
ความมัน่คงของชาติเพื่อยกระดบัขีดความสามารถของกองทพัและหน่วยงานดา้น ความมัน่คง โดย        
(1) การพฒันาระบบงานข่าวกรองแห่งชาติแบบบูรณาการอยา่งมี ประสิทธิภาพ (2) การพฒันาและ
ผนึกพลงัอ านาจแห่งชาติ กองทพัและหน่วยงาน ความมัน่คง รวมทั้งภาคเอกชนและภาคประชาชน 
ให้พร้อมป้องกนัและรักษาอธิปไตยของ ประเทศ และเผชิญกบัภยัคุกคามไดทุ้กมิติทุกรูปแบบและ
ทุกระดับ และ (3) การพฒันา ระบบเตรียมพร้อมแห่งชาติและการบริหารจดัการภยัคุกคามให้มี
ประสิทธิภาพ 

2.5.1.4 การบูรณาการความร่วมมือดา้นความมัน่คงกบัอาเซียนและนานาชาติ 
รวมถึงองค์กรภาคเอกชนและท่ีมิใช่ภาคเอกชน เพื่อสร้างเสริมความสงบสุข สันติสุข ความมัน่คง 
และความเจริญ กา้วหนา้ ใหก้บัประเทศชาติ ภูมิภาค และโลกอยา่งย ัง่ยืน โดย (1) การเสริมสร้างและ
รักษาดุลยภาพสภาวะแวดล้อมระหว่างประเทศ (2) การเสริมสร้างและ ธ ารงไวซ่ึ้งสันติภาพและ
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ความมัน่คงของภูมิภาค และ (3) การร่วมมือทางการพฒันากับ ประเทศเพื่อนบ้าน ภูมิภาค โลก 
รวมถึงองคก์รภาคเอกชนและท่ีมิใช่ภาคเอกชน 

2.5.1.5 การพฒันากลไกการบริหารจดัการความมัน่คงแบบองค์รวม เพื่อให ้
กลไกส าคญัต่าง ๆ ท่างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการใช้หลกัธรรมาภิบาล และ การบงัคบัใช้
กฎหมายอย่างเคร่งครัด โดย (1) การพฒันากลไกให้พร้อมส่าหรับ การติดตาม เฝ้าระวงั แจง้เตือน 
ป้องกนั และแก้ไขปัญหาความมัน่คงแบบองค์รวม อย่างเป็นรูปธรรม (2) การบริหารจดัการความ
มั่นคงให้เอ้ืออ่านวยต่อการพัฒนา ประเทศในมิติอ่ืน ๆ และ (3) การพัฒนากลไกและองค์กร
ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ชาติ ดา้นความมัน่คง 

 
2.5.2 ยุทธศาสตร์ชาติด้านด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน (ส านักงาน

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 
 
ประกอบดว้ย (1) รายไดป้ระชาชาติ การขยายตวัของผลิตภณัฑ์ มวลรวมภายในประเทศ 

และการกระจายรายได ้(2) ผลิตภาพการผลิตของประเทศ ทั้งในปัจจยัการผลิตและแรงงาน (3) การ
ลงทุนเพื่อการวิจยัและพัฒนา และ (4) ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ โดยประเด็น
ยทุธศาสตร์ชาติดา้นการสร้าง ความสามารถในการแข่งขนั ประกอบดว้ย 5 ประเด็น ไดแ้ก่ 

2.5.2.1  การเกษตรสร้างมูลค่า ให้ความส าคญักบัการเพิ่มผลิตภาพการผลิต ทั้ง
เชิงปริมาณและมูลค่า และความหลากหลายของสินคา้เกษตร ประกอบดว้ย (1) เกษตรอตัลกัษณ์พื้น
ถ่ิน (2) เกษตรปลอดภยั (3) เกษตรชีวภาพ (4) เกษตรแปรรูป และ (5) เกษตรอจัฉริยะ 

2.5.2.2  อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต โดยสร้างอุตสาหกรรมและบริการ 
แห่งอนาคตท่ีขบัเคล่ือนประเทศไทยไปสู่ประเทศท่ีพฒันาแลว้ดว้ยนวตักรรมและ เทคโนโลยีแห่ง
อนาคต ประกอบดว้ย (1) อุตสาหกรรมชีวภาพ (2) อุตสาหกรรมและ บริการการแพทยค์รบวงจร (3) 
อุตสาหกรรมและบริการดิจิทลั ข้อมูล และปัญญา ประดิษฐ์ (4) อุตสาหกรรมและบริการขนส่ง
และโลจิสติกส์และ (5) อุตสาหกรรม ความมัน่คงของประเทศ 

2.5.2.3  สร้างความหลากหลายด้านการท่องเท่ียว โดยการรักษาการเป็น 
จุดหมายปลายทางท่ีส าคญัของการท่องเท่ียวระดับโลกท่ีดึงดูดนักท่องเท่ียวทุกระดับ และเพิ่ม
สัดส่วนของนกัท่องเท่ียวท่ีมีคุณภาพสูง ประกอบดว้ย (1) ท่องเท่ียวเชิง สร้างสรรคแ์ละวฒันธรรม 
(2) ท่องเท่ียวเชิงธุรกิจ (3) ท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ ความงาม และแพทยแ์ผนไทย (4) ท่องเท่ียวส่าราญ
ทางน ้า และ (5) ท่องเท่ียวเช่ือมโยงภูมิภาค 
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2.5.2.4  โครงสร้างพื้นฐาน เช่ือมไทย เช่ือมโลก ครอบคลุมถึงโครงสร้าง
พื้นฐาน ทางกายภาพในด้านโครงข่ายคมนาคม พื้นท่ีและเมือง รวมถึงเทคโนโลยี ตลอดจน
โครงสร้างพื้นฐานทางเศรษฐกิจ โดย (1) เช่ือมโยงโครงข่ายคมนาคมไร้รอยต่อ (2) สร้าง และพฒันา
เขตเศรษฐกิจพิเศษ (3) เพิ่มพื้นท่ีและเมืองเศรษฐกิจ (4) พัฒนาโครงสร้าง พื้นฐานเทคโนโลยี
สมยัใหม่ และ (5) รักษาและเสริมสร้างเสถียรภาพทางเศรษฐกิจมหภาค 

2.5.2.5  พฒันาเศรษฐกิจบนพื้นฐานผูป้ระกอบการยุคใหม่ สร้างและพฒันา 
ผูป้ระกอบการยุคใหม่ ท่ีมีทกัษะและจิตวญิญาณของการเป็นผูป้ระกอบการท่ีมี ความสามารถในการ
แข่งขนัและมีอตัลกัษณ์ชดัเจน โดย (1) สร้างผูป้ระกอบการอจัฉริยะ (2) สร้างโอกาสเขา้ถึงบริการ
ทางการเงิน (3) สร้างโอกาสเขา้ถึงตลาด (4) สร้างโอกาส เขา้ถึงขอ้มูล และ (5) ปรับบทบาทและ
โอกาสการเขา้ถึงบริการภาคเอกชน 

 
2.5.3 ยุทธศาสตร์ชาติด้านด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 
 
ตวัช้ีวดั ประกอบดว้ย (1) การพฒันาคุณภาพชีวิต สุขภาวะ และความเป็นอยู่ ท่ีดีของคน

ไทย (2) ผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวติ และ (3) การพฒันา สังคมและครอบครัว
ไทย โดยประเด็นยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง ศักยภาพทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบดว้ย 7 ประเด็น ไดแ้ก่ 

2.5.3.1  การปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม มุ่งเนน้ใหส้ถาบนัทางสังคมร่วม 
ปลูกฝังค่านิยมและวฒันธรรมท่ีพึงประสงคโ์ดย (1) การปลูกฝังค่านิยมและวฒันธรรม ผา่นการเล้ียง
ดูในครอบครัว (2) การบูรณาการเร่ืองความซ่ือสัตย ์วินยั คุณธรรม จริยธรรม ในการจดัการเรียนการ
สอนในสถานศึกษา (3) การสร้างความเขม้แข็ง ในสถาบนัทางศาสนา (4) การปลูกฝังค่านิยมและ
วฒันธรรมโดยใชชุ้มชนเป็นฐาน (5) การสร้างค่านิยมและวฒันธรรมท่ีพึงประสงคจ์ากภาคธุรกิจ (6) 
การใช้ส่ือและ ส่ือสารมวลชนในการปลูกฝังค่านิยมและวฒันธรรมของคนในสังคม และ (7) การ
ส่งเสริม ใหค้นไทยมีจิตสาธารณะและมีความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 

2.5.3.2  การพฒันาศกัยภาพคนตลอดช่วงชีวิต มุ่งเน้นการพฒันาคนเชิงคุณภาพ 
ในทุกช่วงวยั ประกอบด้วย (1) ช่วงการตั้งครรภ์/ปฐมวยั เน้นการเตรียมความพร้อม ให้แก่พ่อแม่
ก่อนการตั้งครรภ ์(2) ช่วงวยัเรียน/วยัรุ่น ปลูกฝังความเป็นคนดี มีวนิยั พฒันาทกัษะการเรียนรู้ท่ีสอด
รับกบัศตวรรษท่ี 21 (3) ช่วงวยัแรงงาน ยกระดบั ศกัยภาพ ทกัษะและสมรรถนะแรงงานสอดคลอ้ง
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กบัความตอ้งการของตลาด และ (4) ช่วงวยัผูสู้งอายุ ส่งเสริมให้ผูสู้งอายุเป็นพลงัในการขบัเคล่ือน
ประเทศ 

2.5.3.3  ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงใน ศตวรรษ
ท่ี 21 มุ่งเนน้ผูเ้รียนให้มีทกัษะการเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา โดย (1) การปรับเปล่ียนระบบ
การเรียนรู้ให้เอ้ือต่อการพฒันาทกัษะส่าหรับศตวรรษท่ี 21 (2) การเปล่ียนโฉมบทบาท “ครู” ให้เป็น
ครูยุคใหม่ (3) การเพิ่มประสิทธิภาพระบบ บริหารจดัการศึกษาในทุกระดบั ทุกประเภท (4) การ
พฒันาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต (5) การสร้างความต่ืนตวัให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความ
รับผิดชอบ และการวาง ต าแหน่งของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชียอาคเนยแ์ละประชาคมโลก (6) 
การวาง พื้นฐานระบบรองรับการเรียนรู้โดยใชดิ้จิทลัแพลตฟอร์ม และ (7) การสร้างระบบ การศึกษา
เพื่อเป็นเลิศทางวชิาการระดบันานาชาติ 

2.5.3.4  การตระหนกัถึงพหุปัญญาของมนุษยท่ี์หลากหลาย โดย (1) การพฒันา 
และส่งเสริมพหุปัญญาผ่านครอบครัว ระบบสถานศึกษา สภาพแวดล้อม รวมทั้งส่ือ ตั้งแต่ระดบั
ปฐมวยั (2) การสร้างเส้นทางอาชีพ สภาพแวดล้อมการท่างาน และระบบ สนับสนุน ท่ีเหมาะสม
ส าหรับผูมี้ความสามารถพิเศษผ่านกลไกต่าง ๆ และ (3) การดึงดูด กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญต่างชาติและคน
ไทยท่ีมีความสามารถในต่างประเทศใหม้าสร้างและ พฒันาเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหก้บัประเทศ 

2.5.3.5  การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะท่ีดี ครอบคลุมทั้ งด้านกาย ใจ 
สติปัญญา และสังคม โดย (1) การสร้างความรอบรู้ดา้นสุขภาวะ (2) การป้องกนัและ ควบคุมปัจจยั
เส่ียงท่ีคุกคามสุขภาวะ (3) การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการมีสุขภาวะท่ีดี (4) การพฒันาระบบ
บริการสุขภาพท่ีทนัสมยัสนบัสนุนการสร้างสุขภาวะท่ีดีและ (5) การส่งเสริมให้ชุมชนเป็นฐานใน
การสร้างสุขภาวะท่ีดีในทุกพื้นท่ี 

2.5.3.6  การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพ 
ทรัพยากรมนุษยโ์ดย (1) การสร้างความอยูดี่มีสุขของครอบครัวไทย (2) การส่งเสริม บทบาทการมี
ส่วนร่วมของภาคเอกชน ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ครอบครัว และชุมชนในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(3) การปลูกฝังและพฒันาทกัษะนอก ห้องเรียน และ (4) การพฒันาระบบ
ฐานขอ้มูลเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.5.3.7  การเสริมสร้างศกัยภาพการกีฬาในการสร้างคุณค่าทางสังคมและ พฒันา
ประเทศ โดย (1) การส่งเสริมการออกก าลงักาย และกีฬาขั้นพื้นฐานให้กลายเป็น วิถีชีวิต (2) การ
ส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมออกก าลงักาย กีฬาและ นนัทนาการ (3) การส่งเสริมการ
กีฬาเพื่อพฒันาสู่ระดบัอาชีพ และ (4) การพฒันา บุคลากรดา้นการกีฬาและนนัทนาการเพื่อรองรับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมกีฬา 
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2.5.4 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม  (ส านักงาน

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 
 
ตวัช้ีวดั ประกอบด้วย (1) ความแตกต่างของรายได้และการเข้าถึงบริการ ภาคเอกชน

ระหวา่งกลุ่มประชากร (2) ความกา้วหนา้ของการพฒันาคน (3) ความกา้วหนา้ ในการพฒันาจงัหวดั
ในการเป็นศูนยก์ลางความเจริญทางเศรษฐกิจ สังคม และ เทคโนโลยี และ (4) คุณภาพชีวิตของ
ประชากรสูงอายุ โดยประเด็นยุทธศาสตร์ชาติด้าน การสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
ประกอบดว้ย 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 

2.5.4.1  การลดความเหล่ือมล้้ า สร้างความเป็นธรรมในทุกมิติ โดย (1) ปรับ 
โครงสร้างเศรษฐกิจฐานราก (2) ปฏิรูประบบภาษีและการคุม้ครองผูบ้ริโภค (3) กระจาย การถือ
ครองท่ีดินและการเขา้ถึงทรัพยากร (4) เพิ่มผลิตภาพและคุม้ครองแรงงานไทย ให้เป็นแรงงานฝีมือท่ี
มีคุณภาพและความริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความปลอดภยัในการท่างาน (5) สร้างหลกัประกนัทางสังคมท่ี
ครอบคลุมและเหมาะสมกบัคนทุกช่วงวยั ทุกเพศภาวะ และทุกกลุ่ม (6) ลงทุนทางสังคมแบบมุ่งเป้า
เพื่อช่วยเหลือกลุ่มคนยากจนและกลุ่ม ผูด้อ้ยโอกาสโดยตรง (7) สร้างความเป็นธรรมในการเขา้ถึง
บริการสาธารณสุข และการศึกษา โดยเฉพาะส่าหรับผูมี้รายไดน้้อยและกลุ่มผูด้อ้ยโอกาส และ (8) 
สร้าง ความเป็นธรรมในการเขา้ถึงกระบวนการยติุธรรมอยา่งทัว่ถึง 

2.5.4.2  การกระจายศูนยก์ลางความเจริญทางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลย ี
โดย (1) พฒันาศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีในภูมิภาค (2) ก าหนด
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละกลุ่มจงัหวดัในมิติต่าง ๆ (3) จดัระบบเมืองท่ีเอ้ือต่อการ
สร้างชีวิตและสังคมท่ีมีคุณภาพและปลอดภยั ให้สามารถ ตอบสนองต่อสังคมสูงวยัและแนวโน้ม
ของการขยายตวัของเมืองในอนาคต (4) ปรับ โครงสร้างและแกไ้ขกฎหมายระเบียบบริหารราชการ
แผน่ดิน เพื่อวางระบบและกลไก การบริหารงานในระดบัภาค กลุ่มจงัหวดั (5) สนบัสนุนการพฒันา
พื้นท่ีบนฐานขอ้มูล ความรู้ เทคโนโลยแีละนวตักรรม และ (6) การพฒันาก าลงัแรงงานในพื้นท่ี 

2.5.4.3  การเสริมสร้างพลงัทางสังคม โดย (1) สร้างสังคมเขม้แข็งท่ีแบ่งปัน ไม่
ทอดทิ้งกนั และมีคุณธรรม โดยสนบัสนุนการรวมตวัและดึงพลงัของภาคส่วนต่าง ๆ (2) การรองรับ
สังคมสูงวยัอย่างมีคุณภาพ (3) สนบัสนุนความร่วมมือระหวา่งภาคเอกชน ภาคเอกชน ภาควิชาการ 
ภาคประชาสังคมและภาคประชาชน (4) ส่งเสริมความเสมอ ภาคทางเพศและบทบาทของสตรีใน
การสร้างสรรค์สังคม (5) สนับสนุนการพัฒนาบน ฐานทุนทางสังคมและวฒันธรรม และ (6) 
สนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ และส่ือสร้างสรรค ์เพื่อรองรับสังคมยคุดิจิทลั 
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2.5.4.4  การเพิ่มขีดความสามารถของชุมชนท้องถ่ินในการพัฒนา การพึ่ ง 
ตนเองและการจัดการตนเอง โดย (1) ส่งเสริมการปรับพฤติกรรมในระดับครัวเรือน ให้มีขีด
ความสามารถในการจดัการวางแผนชีวิต สุขภาพ ครอบครัว การเงินและอาชีพ  (2) เสริมสร้าง
ศกัยภาพของชุมชนในการพึ่งตนเองและการพึ่งพากนัเอง (3) สร้างการ มีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง 
ๆ เพื่อสร้างประชาธิปไตยชุมชน และ (4) สร้างภูมิคุม้กนัทางปัญญาใหก้บัชุมชน 

 
2.5.5 ยุทธศาสตร์ชาติด้านด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ี เป็นมิตรต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 
ตวัช้ีวดั ประกอบดว้ย (1) พื้นท่ีสีเขียวท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม (2) สภาพ แวดลอ้มและ

ทรัพยากรธรรมชาติท่ีเส่ือมโทรมไดรั้บการฟ้ืนฟู (3) การเติบโตท่ีเป็นมิตร กบัส่ิงแวดลอ้ม และ (4) 
ปริมาณก๊าซเรือนกระจก มูลค่าเศรษฐกิจฐานชีวภาพ โดยประเด็นยุทธศาสตร์ชาติดา้นการสร้างการ
เติบโตบนคุณภาพชีวติท่ีเป็นมิตรต่อ ส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 

2.5.5.1  สร้างการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืบนสังคมเศรษฐกิจสีเขียว โดย (1) เพิ่มมูลค่า 
ของเศรษฐกิจฐานชีวภาพให้สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ดา้นการสร้างความสามารถ ในการแข่งขนั (2) 
อนุรักษ์และฟ้ืนฟูความหลากหลายทางชีวภาพในและนอกถ่ินก าเนิด (3) อนุรักษแ์ละฟ้ืนฟูแม่น ้ าล า
คลองและแหล่งน ้ าธรรมชาติทัว่ประเทศ (4) รักษาและเพิ่ม พื้นท่ีสีเขียวท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
และ (5) ส่งเสริมการบริโภคและการผลิตท่ีย ัง่ยนื 

2.5.5.2  สร้างการเติบโตอย่างย ัง่ยืนบนสังคมเศรษฐกิจภาคทะเล โดย (1) เพิ่ม 
มูลค่าของเศรษฐกิจฐานชีวภาพทางทะเล (2) ปรับปรุง ฟ้ืนฟู และสร้างใหม่ทรัพยากร ทางทะเลและ
ชายฝ่ังทั้งระบบ (3) ฟ้ืนฟูชายหาดท่ีเป็นแหล่งท่องเท่ียว ชายฝ่ังทะเลไดรั้บ การป้องกนัและแกไ้ขทั้ง
ระบบ และมีนโยบายการจดัการชายฝ่ังแบบบูรณาการอย่างเป็น องค์รวม และ (4) พฒันาและเพิ่ม
สัดส่วนกิจกรรมทางทะเลท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม 

2.5.5.3  สร้างการเติบโตอยา่งย ัง่ยืนบนสังคมท่ีเป็นมิตรต่อสภาพภูมิอากาศ โดย 
(1) ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก (2) มีการปรับตวัเพื่อลดความสูญเสียและเสียหาย จากภยัธรรมชาติ
และผลกระทบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ (3) มุ่งเป้าสู่การลงทุนท่ีเป็นมิตรต่อ
สภาพภูมิอากาศในการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน ของภาคเอกชนและภาคเอกชน และ (4) พฒันาและ
สร้างระบบรับมือปรับตวัต่อโรคอุบติัใหม่ และโรคอุบติัซ ้ าท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงภูมิอากาศ 

2.5.5.4  พฒันาพื้นท่ีเมือง ชนบท เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมเชิงนิเวศ มุ่งเนน้ 
ความเป็นเมืองท่ีเติบโตอย่างต่อเน่ือง โดย (1) จดัท่าแผนผงัภูมินิเวศเพื่อการพฒันา เมือง ชนบท 
พื้นท่ีเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม รวมถึงพื้นท่ีอนุรักษ์ตามศกัยภาพ และความเหมาะสมทางภูมิ
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นิเวศอยา่งเป็นเอกภาพ (2) พฒันาพื้นท่ีเมือง ชนบท เกษตรกรรม และ อุตสาหกรรมเชิงนิเวศ ท่ีมีการ
บริหารจดัการตามแผนผงัภูมินิเวศ อยา่งย ัง่ยืน (3) จดัการมลพิษท่ีมีผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม และ
สารเคมีในภาคเกษตร ทั้งระบบ ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากลและค่ามาตรฐานสากล (4) สงวน
รักษา อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และพฒันาทรัพยากรธรรมชาติ มรดกทางสถาปัตยกรรมและศิลปวฒันธรรม 
อตัลกัษณ์ และวิถีชีวิตพื้นถ่ินบนฐานธรรมชาติ และฐานวฒันธรรมอยา่งย ัง่ยืน (5) พฒันา เครือข่าย
องคก์รพฒันาเมืองและชุมชน รวมทั้งกลุ่มอาสาสมคัร ดว้ยกลไกการมีส่วนร่วม ของทุกภาคส่วนใน
ทอ้งถ่ิน และ (6) เสริมสร้างระบบสาธารณสุขและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม และยกระดบัความสามารถใน
การป้องกนัโรคอุบติัใหม่และอุบติัซ ้ า 

2.5.5.5  พฒันาความมัน่คงน ้ า พลังงาน และเกษตรท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม 
โดย (1) พฒันาการจดัการน ้ าเชิงลุ่มน ้ าทั้งระบบเพื่อเพิ่มความมัน่คงดา้นน ้าของประเทศ (2) เพิ่มผลิต
ภาพของน ้ าทั้ งระบบในการใช้น ้ าอย่างประหยดั รู้คุณค่า และสร้างมูลค่าเพิ่ม จากการใช้น ้ าให้
ทดัเทียมกบัระดบัสากล (3) พฒันาความมัน่คงพลงังานของประเทศ และส่งเสริมการใช้พลงังานท่ี
เป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม (4) เพิ่มประสิทธิภาพการใช้พลังงาน โดยลดความเข้มข้นของการใช้
พลังงาน และ (5) พฒันาความมัน่คงด้านการเกษตร และอาหารของประเทศและชุมชน ในมิติ
ปริมาณ คุณภาพ ราคาและการเขา้ถึงอาหาร 

2.5.5.6 ยกระดับกระบวนทศัน์เพื่อก าหนดอนาคตประเทศ โดย (1) ส่งเสริม 
คุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคด์า้นส่ิงแวดลอ้มและคุณภาพชีวติท่ีดีของ คนไทย (2) พฒันา
เคร่ืองมือ กลไกและระบบยุติธรรม และระบบประชาธิปไตย ส่ิงแวดล้อม (3) จดัโครงสร้างเชิง
สถาบนัเพื่อจดัการประเด็นร่วม ดา้นการบริหารจดัการ ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีส าคญั 
และ (4) พฒันาและด่าเนินโครงการ ท่ียกระดับกระบวนทศัน์ เพื่อก าหนดอนาคตประเทศ ด้าน
ทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม และวฒันธรรม บนหลกัของการมีส่วนร่วม และธรรมาภิบาล 
 

2.6 งำนวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดร้วบรวมงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
ลักษมีกนิษฐ์ ศุขวฒัน์ (2561) การพัฒนาผูน้ าในระบบราชการของสหราชอาณาจกัร

ด าเนินการโดยสถาบันภาวะผูน้ าข้าราชการ หรือ Civil Service Leadership Academy (CSLA) ใน
สังกัดส านักคณะรัฐมนตรี(Cabinet Office) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของนโยบายด้านประสิทธิผลของ
รัฐบาลกลาง (Central Government Efficiency) วตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาผูน้ าน้ีเพื่อสนบัสนุน
ใหผู้น้ าอาวโุส (Senior Leaders) ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลในบริบทอนัเป็นเอกลกัษณ์ของรัฐบาล 
ในระบบราชการท่ียอดเยีย่ม ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีสมรรถนะผูน้ า (Leadership Competencies) 3 ประการ 
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คือ 1) สร้างแรงบลัดาลใจ (Inspiring) 2) มีความมัน่ใจ (Confident) และ 3) สร้างเสริมพลงัอ านาจ 
(Empowering) โดยหลักการส าคัญในการพัฒนาผู ้น าของ CSLA คือ “การให้ผู ้น าสอนผู ้น า” 
(Leaders Teaching Leaders) ซ่ึงตั้งอยูบ่นความเช่ือท่ีเป็นหวัใจส าคญัวา่ คนเราจะเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุดเม่ือ 
1) ไดรั้บการสนบัสนุนให้ตดัสินใจดว้ยตนเองวา่การเรียนรู้ใดท่ีจะเป็นประโยชน์สูงสุด 2) เรียนรู้จาก
ผูน้ าท่ีมีประสบการณ์สูงซ่ึงมีความเข้าใจอย่างแท้จริงในงานนั้นๆ และ 3) ได้รับการส่งเสริมให้
ทดลองการน าในแบบต่าง ๆ ในพื้นท่ีท่ีปลอดภยั 

 

สุภาพ สิกขาพนัธ์ (2556) ศึกษาวิจยัเร่ือง โมเดลภาวะผูน้ าท่ีแท้จริงและภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลในภาคใต ้โดยการทดสอบปฏิสัมพนัธ์และการทดสอบความไม่แปรเปล่ียน
ของตัวแปรเพศ มีวตัถุประสงค์ส าคัญคือ ศึกษาโมเดลภาวะผู ้น าท่ีแท้จริงและภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ต่อประสิทธิผลของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling)   จากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 400 คน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า โมเดลภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลพบว่า ตวัแปรการสนับสนุนชุมชน
เขม้แข็งประชาชนสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นตวัแปรเดียวท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าอยา่งแทจ้ริง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนตวัแปรแฝงท่ีพบ 4 ตวันั้ นท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ได้แก่ ตวัแปรความมีสมรรถนะและบรรยากาศเอ้ือ านวย ตัวแปรการมีระบบการ
บริหารจดัการองคืการอยา่งมีประสิทธิภาพ ตวัแปรภาคีทุกภาคส่วนร่วมตดัสินใจและขบัเคล่ือน และ
ตวัแปรการสนบัสนุนชุมชนเขม้แข็งของประชาชนสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.01 โดยปฏิสัมพันธ์ของภาวะผู ้น าท่ีแท้จริงและภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลต่อประสิทธิผลของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
พบว่า ตวัแปรเชิงเหตุภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงทั้ง 4 ตวัแปร ไม่ปฏิสัมพนัธ์กบัตวัแปรเขิงผล ในขณะท่ีตวั
แปรเชิงเหตุภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีสมรรถนะและบรรยากาศเอ้ืออ านวย ตวัแปรการมีระบบการ
บริหารจดัการองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ ตวัแปรภาคีทุกภาคส่วนร่วมตดัสินใจและขบัเคล่ือน และ
ตวัแปรการสนบัสนุนชุมชนเขม้แข็งประชาชนสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 ซ่ึงกล่าวโดยสรุปไดว้า่ สัมประสิทธ์ิเส้นทางของโมเดลภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ขริงและภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลในกลุ่มเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั กล่าวคือ 
โมเดลภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลไม่มีความ
แปรเปล่ียนระหวา่งเพศ 
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อารีย ์อ่องสวา่ง และ นิตยา นิลรัตน์ (2561) ศึกษาวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
คุณลกัษณะของผูต้าม ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดันราธิวาส โดยมีมีวตัถุประสงคส์ าคญั คือ  1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง คุณลกัษณะของผูต้าม และประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในจงัหวดันราธิวาส 2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
คุณลกัษณะของผูต้ามท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล การด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ในจงัหวดันราธิวาส และ 3) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ สาธารณสุขอ าเภอเก่ียวกบับทบาทของการมี
ภาวะผูน้ า และกระบวนการบริหารงานท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดันราธิวาส จ านวน 231 คน สุ่มแบบหลายขั้นตอน 
เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ดา้นภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง เท่ากบั .975 ด้านคุณลกัษณะของผูต้าม เท่ากบั .796 และประสิทธิผลการด าเนิน 
งาน เท่ากบั .908 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา สถิติประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์ ถดถอยเชิงพหุแบบ Enter โดยผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ตวัแปรคุณลกัษณะของผูต้าม มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 (r=.610, r=.567 ตามล าดับ) โดยปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงและ
คุณลกัษณะของผูต้ามส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใน
จงัหวดันราธิวาสอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดย อธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 52.80 
(adj.R2 = .580, p=.000) และ บทบาทภาวะผูน้ าของสาธารณสุขอ าเภอคือ การสร้างทีมงานท่ีเขม้แข็ง 
การท างานแบบมีส่วนร่วม การลดความขดัแยง้ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการยกย่องคนดี คน
เก่ง ดงันั้น จึงควรมีหลกัสูตรพฒันาภาวะผูน้ าไปใชใ้นระดบัพื้นท่ี ใหผู้น้  าไดเ้รียนรู้และพฒันาเป็นจุด
แขง็ใน การขบัเคล่ือนงาน เพื่อผูต้ามเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชา ถือเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อไป 

 
กรรณิกา  เรดมอนด์ (2559) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง ตวับ่งช้ีทกัษะภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 

ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง
ตวับ่งช้ีทกัษะภาวะ ผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
(1) ศึกษาความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีเพื่อคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (2) 
ทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีพฒันาข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(3) 
ตรวจสอบค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
ซ่ึงเป็นผู ้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 680 คนปี การศึกษา 2558 ท่ีไดม้าโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
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วิเคราะห์ขอ้มูลเป็นสถิติพรรณนาและสถิติอา้งอิงโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรม          
เอมอส (Amos) ผลการวิจยัเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว ้ดงัน้ี (1) ตวับ่งช้ีท่ีใช้ในการ
วิจัย 72 ตัวบ่งช้ี ได้รับการคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างทุกตัวโดยมีความ
เหมาะสมตามเกณฑ์ท่ีก าหนด คือมีค่าเฉล่ียเท่ากบัหรือสูงกวา่ 3.00 และค่าสัมประสิทธิการกระจาย
เท่ากบัหรือต ่ากวา่ 20% (2) โมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตวับ่งช้ีทกัษะภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 
21 ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีพฒันาขั้นจากทฤษฎีและผลงานวิจยัมีความสอดคลอ้ง
กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์( 2 χ ) เท่ากับ 34.88 ค่าองศาอิสระ(df) เท่ากับ 25 ค่า
นยัส าคญัทางสถิติ (P-value) เท่ากบั 0.09 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง(GFI) เท่ากบั 0.99 ค่าดชันี
วดัระดับความสอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.97 และค่าความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.03 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (3) ค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบหลกัมีค่าระหวา่ง 0.84 – 0.95 ซ่ึงสูงกว่าเกณฑ์ 0.70 ทุกองค์ประกอบหลกั ค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบยอ่ยมีค่าระหวา่ง 0.70 – 0.92 และค่าน ้าหนกัตวับ่งช้ีมีค่าระหวา่ง 0.46 – 0.90 ซ่ึงสูงกวา่
เกณฑ ์0.30  ทุกองคป์ระกอบยอ่ยและทุกตวับง่ช้ี 

 
อรุณ  พรหมจรรย ์(2555) ศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของ

ผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และประเมินความสอดคลองของรูปแบบภาวะผูน้ าแบบใฝ่
บริการของผูบ้ริหาร ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ก าหนดสถานการณ์จ าลอง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ ซ่ึงด าเนินการวิจยั โดยใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัแบบผสม (mixed-
methods) ขอ้มูลไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างท่ีไดม้าจาการสุ่มแบบหลายขั้นตอนจากผูบ้ริหารส านกังานเขต
พื้ น ท่ีการศึกษา จ านวน 225 เขต ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน 
ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และรองผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา จ านวน 2,056 คน และผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัส านกังานคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จ านวนประมาณ 31,000 โรงเรียน แต่มีผูบ้ริหารสถานศึกษา รวมจ านวน 30,000 คน ได ้
ตวัอย่าง จ านวน 144 เขต และสถานศึกษา เขตละ 40 โรง ประกอบด้วยผูอ้  านวยการโรงเรียนรอง 
ผูอ้  านวยการโรงเรียนหรือขา้ราชการครู ผูรั้กษาราชการแทนผูอ้  านวยการโรงเรียนจ านวน 5,760 คน 
และจากผูท้รงคุณวุฒิในการให้ขอ้มูลจ านวน 26 คน เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
ประมาณค่าและแบบสัมภาษณ์ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาการวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัแรกและอนัดบัสองและการยืนยนัรูปแบบจากผูท้รงคุณวุมิ ผลการวิจยั
พบภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาใน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
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ท่ีสุดและรายองค์ประกอบหลัก อยู่ในระดับมากท่ีสุดและระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียของ
องค์ประกอบหลักจากสูงไปต ่า คือการประสานทิศทาง (Leading) สร้างสัมฤทธิผล (Performing) 
และเร่ิมตน้บริการ (Serving) เม่ือทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผูน้ าแบบใฝ่
บริการของผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบวา่ค่าไคสแควร์ค่าดชันี
ระดบัความกลมกลืน และค่าดชันีความกลมกลืนท่ีปรับแก ้แล้วมีค่าเท่ากบั 18.56, df = 14 และ P 
เท่ากบั .18 ซ่ึงไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (p>.05) แสดงว่า โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษเ์ป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดทุกค่า จึงสรุปไดว้า่โมเดลองคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ
ของผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีความเหมาะสม 

 
สุภาวดี  นพรุจจินดา (2553) ศึกษาวิจยัเร่ือง องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยั

พยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข  โดยมีวตัถุประสงคส์ าคญั เพื่อศึกษาทราบองค์ประกอบภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข และ เพื่อยืนยนัองคป์ระกอบภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลัยพยาบาล ขั้นตอนการวิจยั ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนส าคัญ คือ ศึกษา
วิเคราะห์เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย   การศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบ และ การยืนยนั
องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอย่าง
ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยใ์นวิทยาลยัพยาบาล จ านวน 313 คน เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดแ้ก่ แบบ
สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง แบบสอบถาม และแบบตรวจสอบรายการ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ และการวิเคราะห์เน้ือหา  ผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยั
พยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ ผูน้ าวิสัยทศัน์,   ผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง,  ผูน้ าทางวิชาชีพ,  ผูน้ าจริยธรรม,  ผูน้ าสร้างแรงบนัดาลใจ,  ผูน้ าค  านึงถึงความเป็น
ปัจเจกชน  และ ผูน้ าดา้นเทคโนโลยี ส่วนองค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยัการพยาบาล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบมีความเหมาะสม มีความเป็นไปได ้
ถูกตอ้งและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีการวจิยั 

 
 



บทที ่3 

ระเบียบวธิีกำรวจิัย 

การศึกษาวจิยั เร่ือง “ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยา: การประยุกตใ์ชป้ระสาทวทิยาศาสตร์กบั
ภาวะผูน้ า และการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่”  ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดแนวทางการศึกษาโดยได้
พยายามเช่ือมโยงแนวความคิดส าคญัท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษาคือ แนวคิดภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวทิยาศาสตร์ และ แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นบริบทท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปหรือเคล่ือนไหวอย่างต่อเน่ือง โดยมีระดับการเปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างไปตาม
สถานการณ์แวดล้อมต่างๆ โดยผู ้วิจ ัย ได้ใช้วิธีการศึกษาท่ีส าคัญ ได้แก่  การศึกษาเอกสาร 
(Documentary study) และการศึกษาภาคสนาม  (Field study) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ส าหรับกระบวนการ
วธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ ไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการสัมภาษณ์เจาะลึกจากผูแ้ทน
จากผู ้อ  านวยการ รวม 10 ท่าน จากรัฐวิสาหกิจท่ี มีผลประกอบการท่ีได้รับการยอมรับใน
ระดบัประเทศ โดยพิจารณาจากรัฐวิสาหกิจท่ีได้รับรางวลัคุณภาพจากการประเมินผลตามเกณฑ์
ประเมินผลของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ โดยผู ้วิจ ัยได้ก าหนดเกณฑ์การ
พิจารณาคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างมาใช้ในกระบวนการวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์
เจาะลึก มีหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 

3.1.1 ผูใ้หข้อ้มูลมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
3.1.2 ผูใ้ห้ขอ้มูลมีคุณลกัษณะในการเป็นผูน้ าทางความคิด เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ 

กลา้แสดงความคิดเห็น โดยเฉพาะอยา่งยิง่เร่ืองการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามกระบวนวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ แบบ
สัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก โดยออกแบบโครงสร้างของแบบสอบถามท่ีไม่
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ก าหนดขอ้ค าถามชัดเจนตายตวั มีความยืดหยุ่นและเปิดกวา้ง  เป็นการสัมภาษณ์ส่วนบุคคล เปิด
โอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็นไดห้ลากหลายรูปแบบ 

 
3.2.1 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
ขั้นตอนในการด าเนินกระบวนการวจิยั ดงัน้ี 
 3.2.1.1 การศึกษาวิจัยข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ บทความ ต ารา และ

ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวกบักระบวนการมีส่วนร่วม 
 3.2.1.2 การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารเอกสารทางวิชาการ บทความ 

ต ารา และผลงานวจิยั 
 3.2.1.3 การด าเนินการเพื่อกระบวนการ ขั้นตอนและแนวทางในการสัมภาษณ์

ของผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยั ซ่ึงก็คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีเราใชใ้นการวจิยั 
 3.2.1.4 การออกแบบการวจิยั การสร้างแบบสัมภาษณ์เจาะลึก ประกอบไปดว้ย 5 

ส่วน ไดแ้ก่ 
   ส่วนท่ี 1 ข้อค าถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ให้สัมภาษณ์ เช่น อาย ุ
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์บริหารงานในหนา้ท่ี  การศึกษา สถานภาพ 
   ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความเป็นมา และ รูปแบบการใชภ้าวะผูน้ าเชิง
ประสาทวทิยาศาสตร์เป็นอยา่งไร 

  ส่วนท่ี 3 สถานการณ์ส าคญัท่ีเคยเกิดข้ึนในองค์การเก่ียวกบัการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ และสถานการณ์ดงักล่าวมีความส าคญัต่อองคก์ารอยา่งไร 

  ส่วนท่ี 4 การใชภ้าวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ ในแต่ละองคป์ระกอบ
ส าคญั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งไรและแนวโน้มการใช้ภาวะ
ผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ในอนาคต 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.3.1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ  
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการหาขอ้มูลประกอบการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีตอ้งการ

ศึกษาได้แก่ ส่ือส่ิงพิมพ์ต่าง ๆ หนังสือ วารสาร บทความ รายงาน บันทึก หนังสือหรือเอกสาร
ราชการ งานวจิยั และ ส่ือภาพเคล่ือนไหว ส่ือภาพน่ิง ตลอดจนส่ืออิเล็กทรอนิกส์ โดยใหค้วามสาคญั
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ทั้งขอ้มูล เชิงปริมาณ ได้แก่ ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขและสถิติต่าง ๆ รวมทั้งขอ้มูลในเชิงคุณภาพ เช่น 
ขอ้มูลใน เชิงบรรยาย อธิบาย และอภิปรายเก่ียวกบักรณีศึกษา 

 
การศึกษา เอกสาร และ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดใ้ห้ความส าคญักบัขอ้มูลจากเอกสาร 

จากแหล่งข้อมูลชั้ นต้น (Primary Sources) และชั้ นรอง (Secondary Sources) ประเภทหนังสือ 
วารสาร และบทความเก่ียวกับภาวะผู ้น า  ประสาทวิทยาศาสตร์  การจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
ผลงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า และ ผลการวิจยัเก่ียวกบัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ท่ีสอดคลอ้งตาม
วตัถุประสงค์การวิจยั รวมถึง ได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากบทความ ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ 
รวมทั้งขอ้มูลจากระบบสารสนเทศ อินเตอร์เน็ต แลว้น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาดงักล่าวขา้งตน้มา
วิเคราะห์ ดว้ยกระบวนการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) ท่ีเป็นไปตามกระบวนทศัน์ทาง
สังคมศาสตร์เชิงตีความ (Interpretive Social Science) 

 
3.3.2 การเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ  
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง “ภาวะผูน้ าเชิง

ประสาทวิทยา: การประยุกต์ใช้ประสาทวิทยาศาสตร์กับภาวะผูน้ าภายใต้บริบทของการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่” จ านวน 10 คน โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี คือ  

 
ผูว้ิจยัน าหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากมหาวิทยาลยัไปติดต่อขอ

ความอนุเคราะห์จากหน่วยงานของผูใ้ห้ขอ้มูลในการเก็บรวบรวมจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าเชิงประสาทวิทยา: การประยุกต์ใช้ประสาทวิทยาศาสตร์กบัภาวะผูน้ าภายใตบ้ริบทของการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ โดยก าหนดวนันัดหมายสัมภาษณ์และใช้สถานท่ีของผูใ้ห้สัมภาษณ์เป็น
สถานท่ีท่ีใชส้ัมภาษณ์  โดยผูว้ิจยัไดช้ี้แจงวตัถุประสงคข์องการเก็บขอ้มูลและอธิบายลกัษณะวิธีการ
ตอบแบบสัมภาษณ์แก่ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั  หลงัจากนั้นผูว้ิจยัน าแบบสัมภาษณ์ไปเก็บขอ้มูลโดยการ
สัมภาษณ์โดยตรงจากกลุ่มเป้าหมาย โดยผูว้ิจยัเป็นผูด้  าเนินการสัมภาษณ์ ใช้แบบสัมภาษณ์ท่ีมี
ค าถามและข้อก าหนดท่ีแน่นอนตายตวัจะสัมภาษณ์ผูใ้ดก็ใช้ค  าถามแบบเดียวกัน (Standardized 
Questionnaire) มีล าดบัขั้นตอนเรียงเหมือนกนั  ผูว้จิยับนัทึกขอ้มูลตามค าบอกของผูใ้หส้ัมภาษณ์ ซ่ึง
การสัมภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทึกและการบนัทึกเสียง ก่อนการสัมภาษณ์จะขออนุญาตผูใ้ห้สัมภาษณ์
ในการบนัทึกการสนทนาก่อนทุกคร้ังรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์รายบุคคล ตรวจสอบความถูก
ตอ้ง ความน่าเช่ือถือ ความเรียบร้อยสมบูรณ์ของขอ้มูลภายหลงัจากการสัมภาษณ์เสร็จส้ิน และเก็บ
ขอ้มูลเพิ่มเติมในส่วนท่ียงัไม่สมบูรณ์ 
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หลงัจากนั้น ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้ารวบรวม เรียบเรียง และวิเคราะห์ขอ้มูล พร้อมเขียน
รายงานผลการศึกษา 

 
ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจะท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ 
 
แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร 

งานวิจยั ภาคนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ต่างๆ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั ขอ้ปฏิบติัของทาง
ราชการ และเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวผูว้จิยัไดท้  าการคน้ควา้จาก ห้องสมุดสถาบนั 
งานวจิยัโดยสืบคน้จากส่ืออินเตอร์เน็ต  

แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการศึกษาจากแบบสัมภาษณ์ (Interview) เป็น
การสัมภาษณ์เชิงเจาะลึก (Indept interview) โดยรวบรวมขอ้มูลจากผูอ้  านวยการกอง 16 ท่าน จาก
รัฐวิสาหกิจได้รับรางว ัลคุณภาพจากการประเมินผลตามเกณฑ์ประเมินผลของส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ 
 

3.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ภายหลังจากท่ีผูว้ิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมกระท ากบัขอ้มูลจนท าให้ได้ข้อมูลท่ี
สมบูรณ์ประกอบการวิเคราะห์ไดแ้ลว้  ผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยกระบวนการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 
(Content Analysis) (พีรสิทธ์ิ  ค  านวณศิลป์ และศุภวฒันากร วงศ์ธนวสุ, 2551, หน้า 135) จาก
เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ท่ีเป็นไปตามหลกัการทางสังคมศาสตร์
เชิงตีความ (Interpertive social science) เพื่อให้ทราบถึงรูปแบบ หรือ พฤติกรรมท่ีเป็นกระบวนการ 
มีขั้นตอนจนเป็นแบบแผน ช้ีให้เห็นสถานภาพ บทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ 
เพื่อให้ได ้ภาพรวมอยา่งรอบดา้น ท่ีจะสามารถวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์การวิจยัไดอ้ย่างมีคุณค่า
ต่อไป (สุภางค ์ จนัทวานิช, 2556) 



บทที ่4 

ผลกำรวจิัย 

การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา : การประยุกต์ใช้ประสาทวิทยาศาสตร์กับ
ภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหาร
ในองคก์ารรัฐวิสาหกิจกท่ีไดรั้บรางวลั จากส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ โดยไดเ้ก็บ
รวบรวมขอ้มูลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัท่ีไดก้  าหนดไว ้โดยไดน้ าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

4.1 รูปแบบภาวะผู ้น าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์  มีรูปแบบท่ีส าคัญอย่างไร และเป็น
ปัจจยัพื้นฐานส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จหรือไม่ อยา่งไร 

4.2 ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ใหเ้ป็นไปอยา่งเขม้แขง็และย ัง่ยนืไดห้รือไม่ อยา่งไร  

4.3 รูปแบบภาวะผู ้น าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ท่ีจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับ
หน่วยงานเพื่อพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีรูปแบบอยา่งไร 

4.1 ผลกำรศึกษำวิเครำะห์รูปแบบภำวะผู้น ำเชิงประสำทวิทยำศำสตร์ มีรูปแบบที่ส ำคัญ
อย่ำงไร และเป็นปัจจัยพื้นฐำนส ำคัญในกำรขับเคล่ือนองค์กำรให้ประสบควำมส ำเร็จ
หรือไม่ อย่ำงไร 

ผลการศึกษาอธิบายในหวัขอ้รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ มีรูปแบบท่ีส าคญั
อย่างไรน้ี ผูว้ิจยั ได้น าเสนอข้อมูลรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีได้รับการยอมรับในระดับสากล โดยได้
น าเสนอขอ้มูลการใชภ้าวะผูน้ าท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

การใชภ้าวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ กรณี อดอลฟ์ ฮิตเลอร์ (Adolf Hitler) โดยผูว้ิจยั
ได้น าเสนอข้อมูลการวิเคราะห์ภาวะผู ้น าของ ฮิตเลอร์ ตามแนวคิดภาวะผู ้น าเชิงประสาท
วทิยาศาสตร์ ไดด้งัต่อไปน้ี 
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อดอล์ฟ ฮิตเลอร์ ข้อมูลพืน้ฐำน 
ฮิตเลอร์ คือผูน้ าคนส าคญัของเยอรมนัในการก่อสงครามโลกคร้ังท่ีสอง ท่ีมีช่ือเสียงใน

ฐานะจอมเผด็จการ แห่งนาซีเยอรมนัผูน้ าความสูญเสียคร้ังยิ่งใหญ่มาสู่ประชาชาติหรือในฐานะท่ี
เป็นอาชญากรทางการเมือง  เป็นผู ้น าเผด็จการท่ีมาจากประชาธิปไตยท่ีมาอย่างถูกต้องตาม
รัฐธรรมนูญตามความชอบธรรม (กิตติ โล่ห์เพชรัตน์,2558,หนา้10) 

 
หลงัจากท่ีฮิตเลอร์ข้ึนเป็นผูน้ าชาติเยอรมนัท่ีมาจากประชาธิปไตยแลว้ กลุ่มประชาชนท่ี

ไดรั้บผลกระทบมากท่ีสุดคือ ชาวยิว ส่ิงท่ีพวกยิวไดรั้บจากการท าลายลา้งของฮิตเลอร์นั้นมีมากมาย 
เช่น การขบัไล่ชาวยิวออกไปจากบ้านแล้วส่งไปอยู่ในสลัม ยึดกิจการของยิวแล้วเอาไปให้ชาว
เยอรมนั มีการปลุกระดมให้ชาวบา้นไปเผาท าลายร้านคา้ของพวกยิว ทหารหรือชาวบา้นสามารถท า
ร้ายร่างกาย ข่มขืนกระท าช าเรา หรือฆ่าคนยิวไดโ้ดยไม่ผิดกฎหมาย และเม่ือสงครามเร่ิมข้ึน พวกยิว 
จะถูกส่งตวัไปค่ายกักกนัซ่ึงมีหลายสิบแห่งนอกประเทศเยอรมนีเพื่อท างานหนักเยี่ยงทาส คนท่ี
ท างานไม่ได้ก็จะถูกฆ่า หรือถึงแม้จะท างานได้ก็ยงัมีการคดัเลือกไปฆ่าอีกเช่นกนั ทุกท่ีท่ีทหาร
เยอรมนัไปถึง ท่ีเหล่านั้นก็จะกลายเป็นนรกของยิว จนทา้ยสุดเม่ือสงครามยุติ คนยิวถูกฆ่าไปกวา่6
ลา้นคน ซ่ึงเหล่าน้ีลว้นแสดงให้เห็นวา่พวกนาซีสามารถปลุกระดมให้คนเยอรมนัเปล่ียนทศันคติให้
เคียดแค้นคนยิวและลดศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพวกยิวลงจนม่มีค่าอะไรเลย (นฤนารท พระ
ปัญญา,2556) 

 
การท่ีฮิตเลอร์กวาดลา้งชาวยิวในเยอรมนักล่าวไดว้่าเป็นส่ิงท่ีโหดร้ายต่อสายตาชาวโลก 

แต่ส่ิงท่ีฮิตเลอร์ให้ความประทบัใจกบัชาวเยอรมนั จนชาวเยอรมนัหลงเช่ือ  และเกิดความประทบัใจ
ในตวัฮิตเลอร์ จนกระทัง่กลายเป็นม่านหมอกบงัตาชาวเยอรมนัเองไม่ให้เห็นความจริงอนัโหดร้ายท่ี
นาซีท ากับประเทศ คือ การแก้ไขปัญหาคนว่างงาน สร้างทางหลวง (Autobahn) ทั่วประเทศ ตั้ ง
โรงงานรถโฟล์กสวาเกน้ (Volkswagen) ซ่ึงแปลวา่ยานยนตข์องประชาชน และขายใหป้ระชาชนใน
ราคาถูก สร้างอาคารท่ีอยู่อาศยัราคาถูกส าหรับประชาชน และนโยบายอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะเอ้ืออาทร 
และท่ีเด่นท่ีสุด คือ การยกเลิกจ่ายค่าปฏิกรรมสงครามแก่ประเทศพนัธมิตร ซ่ึงล้วนแล้วแต่เป็น 
“นโยบายประชานิยม” (วรีชยั โชคมุกดา,2553,หนา้133)   

 
การศึกษาภาวะผูน้ าของฮิตเลอร์ พบขอ้มูลท่ีส าคญัและน่าสนใจจ านวนมาก และมีการน า

ขอ้มูลไปศึกษาในหลากหลายมิติ และในมุมมองต่างๆ จึงท าให ้บทสรุปของการศึกษาจะแตกต่างกนั
ไปตามการวิเคราะห์ของนกัวิชาการ ร่วมกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีน ามาใช้ประกอบการวิเคราะห์นั้น ใน
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การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั มุ่งเน้นศึกษาวิเคราะห์เฉพาะมุมมองตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาท
วทิยาศาสตร์ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี  

 
ดา้นการส่ือสาร 
ฮิตเลอร์  ผูค้นท่ีไดย้ินช่ือน้ีก็มกัจะนึกถึงความชัว่ร้าย ความบา้คลัง่ในการท าสงคราม เป็น

คนท่ีมีบุคลิก ดุดนั ก้าวร้าว และรวมไปถึงเอกลกัษณ์ทางกายภาพต่างๆ เช่น การไวห้นวด ทรงผม 
ลกัษณะท่าทาง ท่ีดูแลว้มีความดุดนั สุขุม และน่าเกรงขาม ลกัษณะการท าสัญลกัษณ์มือและส่งเสียง
วา่ “Heil Hitler“ เพื่อส่ืงถึงอ านาจของตนเอง (สาละ บุญคง, 2559)  ทกัษะ ความสามารถท่ีส าคญัอีก
ประการหน่ึงคือ ความสามารถในการพูด การโน้มน้าวใจชาวเยอรมนั ท าให้ชาวเยอรมนัเช่ือและ
คลอ้ยตามไปกบัค าพูดหรือวาทะท่ีฮิตเลอร์ไดป้ระกาศออกไป วาทะค าพูดท่ีส าคญัท่ีท าให้ฮิตเลอร์
กา้วข้ึนมาสู่อ านาจในฐานะผูน้ าพรรคนาซีชาติเยอรมนัไดใ้นยคุท่ีสังคมก าลงัแตกแยก เศรษฐกิจย  ่าแย ่
และเกียรติภูมิประเทศเส่ือมถอยจากการพ่ายแพใ้นสงครามโลกคร้ังท่ี 1   ฮิตเลอร์ ใช้วิธีการกล่าว
สุนทรพจน์ท่ีเร่าร้อน กระตุ้นปลุกเร้ากระแสเกลียดชาวยิว และปฏิเสธสนธิสัญญาแวร์ซายท่ี
ก าหนดให้ประเทศเยอรมนัตอ้งชดใชค้่าปฎิกรณ์สงครามจากความพ่ายแพใ้นสงครามโลก   โดยฮิต
เลอร์ตระหนกัดีวา่การพูดปลุกใจและโฆษณาชวนเช่ือเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยควบคุมทิศทางความคิด
ของประชาชนในประเทศ และส่งเสริมความนิยมในตวัเขาและพรรคได้ดีท่ีสุด การท่ีฮิตเลอร์ก้าว
ข้ึนมาสู่อ านาจทางการเมืองและเป็นผูน้ าชาติเยอรมนัไดน้ั้น ปัจจยัทางดา้นบุคลิกของเขาและอุปนิสัย
มีหลายปัจจยัท่ีเป็นตวัส่งเสริมท่ีท าให้เขากลายมาเป็นจอมเผด็จการและเป็นคนท่ีมีบุคลิกโหดเห้ียม
อยา่งท่ีทุกคนเห็น (สัญชยั สุวงับุตร, 2549) 

 
ฮิตเลอร์เป็นคนท่ีมีความสามารถทางการพูด เขาจึงไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นโฆษกทหาร

เยอรมนี ซ่ึงการไดเ้ล่ือนต าแหน่งและหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง เขาก็ไดส้ั่งสมความรู้ในเชิงปรัชญาท่ีเขา
ช่ืนชอบ เน่ืองจากเขาเป็นคนท่ีชอบวาดภาพ ชอบพูดสนทนา มาใช้ในการทหารและการสั่งสม
อ านาจในกองทพั หลงัจากนั้นท าให้เขาเร่ิมหนัมาสนใจการเมืองอยา่งจริงจงัมากยิ่งข้ึน และยงัสนใจ
ในปัญหาเก่ียวกบัสังคมเยอรมนั ฮิตเลอร์ไดแ้ถลงนโยบาย 3 ขอ้ท่ีไดใ้จคนเยอรมนัทั้งประเทศ คือ 1.
ลทัธิสังคมนิยมแบบชาตินิยม คนเยอรมนีสมรสกบัคนเยอรมนี ความเท่าเทียมกนัของชนชั้นเป็น
สิทธิเฉพาะพลเมืองเยอรมนีเท่านั้น คนยิวและคนต่างดา้วตอ้งถูกเนรเทศออกไปให้หมดประเทศ 2. 
ต่อตา้นการปฏิวติัในรัสเซียท่ีเปล่ียนเป็นสหภาพโซเวยีตภายใตร้ะบอบคอมมิวนิสต ์ซ่ึงจะเป็นภยัต่อ
เยอรมนี 3.ยกเลิกสนธิสัญญาแวร์ซายท่ีบงัคบัใหเ้ยอรมนีชดใชค้่าปฏิสงกรรมสงครามเป็นเงินจ านวน
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มากดว้ยระยะยาวถึง 42 ปี ฮิตเลอร์ปราศรัยท่ีไหน ท่ีนัน่จะเต็มไปดว้ยฝูงชนท่ีสนบัสนุนพรรคนาซี
อยา่งลน้หลาม (วรีชยั โชคมุกดา, 2553) 

 
ในการปราศรัยของ ฮิตเลอร์ แต่ละคร้ังนั้น เขาจะกล่าวค าปราศรัยพร้อมกบัหันหน้ามอง

ผูฟั้งทั้งด้านซ้ายและขวา ก ามือประกอบการปราศรัย ถือว่าเป็นการบ่งบอกท่ีแสดงถึงอ านาจของ
ตนเองไดเ้ด่นชัด โดยเฉพาะน ้ าเสียงท่ีดงัเร่ือยๆ สีหน้าเปล่ียนเป็นซีดขาว ดวงตาถลนพองโต แหก
ปากค ารามลัน่ การวางไมคโ์ครโฟนจึงตอ้งตั้งห่างจากปากของเขาอยา่งน้อย 1 เมตร และเม่ือจบค า
ปราศรัยแลว้ ฮิตเลอร์ จะรีบลงจากแท่นแลว้หายไปทนัที ไม่ยอมให้นกัข่าวช่างภาพเขา้ถึงตวั (กิตติ 
โล่ห์เพชรัตน์, 2558) 

 
ดา้นบุคลิกภาพ 
การไวห้นวดของฮิตเลอร์ พบฮิตเลอร์ก็ไวห้นวดปกติอยา่งเช่นคนทัว่ๆ ไป แต่ไดมี้การตดั

แต่งให้เขา้รูปตามสมยันิยมซ่ึงเรียกหนวดทรงน้ีวา่ “Handlebar Style” แต่เหตุผลท่ีตอ้งไวห้นวดทรง
แปรงสีฟันนั้น  อนัเน่ืองเหตุผลเร่ืองความปลอดภยัเก่ียวกบัชีวิตเป็นส าคญั โดยเม่ือยอ้นกลบัไปใน
สมยัสงครามโลกคร้ังท่ี 1 ในขณะนั้นมีการน าอาวุธใหม่อยา่ง “แก๊สพิษ” มาใชโ้จมตีอีกฝ่าย ขอ้ดีของ
แก๊สพิษเม่ือน ามาใชเ้ป็นอาวธุนั้นก็คือ สามารถท่ีจะโจมตีศตัรูไดค้ร้ังละมากๆ ในคราวเดียว และยงัมี
ราคาถูกกวา่การผลิตอาวุธกระสุนและระเบิดไดเ้ป็นอยา่งมาก   ดงันั้นจึงตอ้งมีการประดิษฐ์อุปกรณ์
ท่ีใชรั้บมือกบัแก๊สพิษข้ึนมานัน่ก็คือ “หนา้กากกนัแก๊ส” ซ่ึงจะใส่คลุมไปทั้งใบหนา้   โดยท่ีฮิตเลอร์
ท่ีไวห้นวดทรง Handlebar นั้นเวลาใส่และถอดหนา้กากแต่ละคร้ังนั้น เขารู้สึกวา่น่าร าคาญ  แต่หาก
จะโกนออกไปเลย  ก็เกรงว่าใบหน้าอาจจะดูไม่น่าเกรงขาม  เพราะเน่ืองจากค่านิยมในสมยันั้น 
หนวดถือวา่เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความเป็นผูใ้หญ่ ฮิตเลอร์ท่ีร าคาญหนวดของตวัเองก็เลยตดัสินใจท่ีจะ
ตดัเอาปลายทั้งสองขา้งออกไป เหลือไวเ้พียงแต่ตรงกลาง  จากการไวห้นวดท่ีมีรูปทรงเฉพาะน่ีเอง  
จึงท าให้เป็นเอกลกัษณ์ท่ีโดดเด่นของ และสร้างความน่าเกรงขามท าให้เป็นท่ีจดจ าของชาวเยอรมนั 
(นฤนารท พระปัญญา, 2556) 

 
อุปนิสัย 
ปัจจยัทางดา้นอุปนิสัยเกิดจากประสบการณ์ในช่วงวยัเด็กของ ฮิตเลอร์ เขาเป็นเด็กท่ีขาด

ความรักความอบอุ่นจากบิดา ดว้ยความท่ีบิดาของฮิตเลอร์เป็นขา้ราชการระดบัสูง ซ่ึงเป็นธรรมดาท่ีผู ้
เป็นพ่อปรารถนาจะให้ลูกชายของตนเองเจริญรอยตามคนเป็นพ่อ เป็นช่วงวยัท่ีตอ้งรองรับอารมณ์
ร้ายและอดทนกบัอารมณ์อนัฉุนเฉียว มาตรการท่ีเขม้งวดกวดขนัจากพ่อของเขา และวางกฎระเบียบ
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ท่ีเขม้งวด ซ่ึงถา้ฮิตเลอร์ท าผิดกฎท่ีพ่อของเขาตั้งไวก้็จะถูกลงโทษ จนเขารู้สึกอึดอดั อีกทั้งยงับงัคบั
ให้เขามุ่งเรียนหนังสือ เพื่อเป็นพนักงานของรัฐ โดยท่ีตวัเขาเองก็ไม่ชอบ ฮิตเลอร์จึงตอ้งต่อสู้กบั
ความกดดนัเหล่านั้น จากผูเ้ป็นพ่อและผูใ้หญ่ทั้งหลายรอบตวัส่งผลให้ฮิตเลอร์เป็นคนท่ีมีนิสัย ดุดนั 
กา้วร้าวสุขุม และน่าเกรงขาม จากอุปนิสัยในวยัเด็ก ส่งผลให้ฮิตเลอร์มีปมแคน้ในใจต่อชาวยิว  โดย
ในวยัเด็กฮิตเลอร์ได้รู้จกักับคนยิวมากมาย จนท าให้เขารู้ว่าชาวยิวเป็นคนนิสัยอย่างไร และรู้ว่า
ชาวยิวปฏิบติักับเขาเช่นใด ประจวบกับฮิตเลอร์มีความรู้สึกกับชาวยิวในแง่ลบ ท าให้เขาเกลียด
ชาวยิวแต่นั้นเป็นตน้มา เยอรมนันีมีการเมืองและนโยบาย มีลักษณะเป็นชาตินิยม ซ่ึงฮิตเลอร์อยู่
ช่วงเวลานั้นพอดี ท าให้ฮิตเลอร์ยึดถือเป็นแบบอยา่งจะเรียกวา่เป็นการบ่มเพราะความเกลียดชงัก็ได ้
มีทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีฮิตเลอร์คิดข้ึน โดยเขากล่าววา่ เช้ือชาติแต่ละเช้ือชาติมีการแข่งขนัแยง่
ชิงความเป็นเผา่พนัธ์ุ เพื่อความเป็นใหญ่ ซ่ึงฮิตเลอร์คิดว่าเผา่พนัธ์ุของตนคือ อารยนั เป็นเผา่พนัธ์ุท่ี
บริสุทธ์ิและยิ่งใหญ่ เขาเช่ือวา่พวกยิวเป็นคู่แข่งของชาวอารยนั และมองวา่ชาวยิวคือเผ่าพนัธ์ุท่ีควร
ก าจดั ฮิตเลอร์คิดว่าจะตอ้งสร้างโลกแบบอดุมคติ ท่ีเขาตอ้งการข้ึนมา ฮิตเลอร์มีความเกลียดชังยิว
ดว้ยเหตุผลต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าวไปแลว้บวกกบัเขาตอ้งการใหค้นเยอรมนัมีสายเลือดเยอรมนัท่ีบริสุทธิ มี
ผมสีทองและในตาสีฟ้า ฮิตเลอร์เกรงวา่ ชาวยิวท่ีอยูใ่นเยอรมนันี จะมาผสมกบัเลือดเยอรมนั จะท า
ให้คนเยอรมนัมีเลือดไม่บริสุทธ์ จึงสั่งให้จบัคนยิวส่งไปยงัค่ายกกักนัเพื่อสังหาร (สาละ บุญคง, 
2559) 

 
ผูต้าม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของฮิตเลอร์ 
แฮร์มนัน์ วิลเฮล์ม เกอริง (Hermann Wilhelm Goering) มีต าแหน่งนายทหารเป็นจอมพล 

และยงัเป็นนักการเมืองคนส าคญัของพรรคแรงงานสังคมนิยมแห่งชาติเยอรมนีหรือพรรคนาซี  
เกรอิง ถือเป็นคนท่ีท าให้ฮิตเลอร์กา้วข้ึนสู่อ านาจ และมีบทบาทส าคญัในการขยายระบอบเผด็จการ
ของพรรคนาซีให้ครอบคลุมทัว่เยอรมนี รวมทั้งสร้างแสนยานุภาพทางทหารของเยอรมนีโดยเฉพาะ
แสนยานุภาพของกองทัพอากาศเยอรมันให้มีความแข็งแกร่ง  โดยได้ร่วมกับพรรคนาซี และ
เน่ืองจากมีซ่ือเสียงในฐานะวีรบุรุษในสงคราม   ฮิตเลอร์จึงมอบหมายให้ เกอริงเป็นผูบ้งัคบับญัชา
หน่วยเอสเอซ่ึงเป็นกองก าลงัส าคญัของพรรคนาซี    พวกนาซีไดก่้อการกบฏท่ีเรียกว่ากบฏมิวนิค 
หรือกบฏโรงเบียร์  ซ่ึงฮิตเลอร์พยายามยึดอ านาจทั้งท่ียงัไม่พร้อมการกบฏจึงลม้เหลว ต่อมาเดือน
กรกฎาคม1932   เม่ือพรรคนาซีชนะการเลือกตั้งถึง 230 ท่ีนัง่ ฮิตเลอร์ไดรั้บเลือกเป็นประธานสภา
ไรซ์ สตาก ความตั้งใจของฮิตเลอร์คือล้มล้างระบบประชาธิปไตยเขาใช้เล่ห์เหล่ียมและต าแหน่ง
หนา้ท่ีเอาชนะนายกรัฐมนตรี คูร์ท ฟอน ชไลเคอร์ และ ฟรัน ฟอน พาเพิน ดว้ยเหตุน้ีท าให ้แฮร์มนัน์ 
วิลเฮล์ม เกอริง โน้มน้าวให้ประธานาธิบดีฮินเดนเบร์กเชิญฮิตเลอร์เป็นนายกรัฐมนตรีในวนัท่ี 30 
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มกราคม 1933 เม่ือพรรคนาซี  เถ ลิ งอ านาจ   เกอริงจึงได้ รับแต่งตั้ ง เป็นทั้ งมุขมนตรีและ
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยของรัฐปรัสเซีย เป็นผูน้ าอนัดบั2 ของพรรคนาซี และคาดหมาย
วา่จะเป็นผูสื้บทอดต าแหน่งต่อจากฮิตเลอร์ เขาท างานหนกัเพื่อผลกัดนัให้ตวับทกฎหมายท่ีใหอ้ านาจ
แก่ฮิตเลอร์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (ศนิโรจน์ ธรรมยศ, 2560) 

 
ดร. โจเซฟ เกิบเบิลส์ (Joseph Goebbels) กล่าวไดว้า่เป็นหน่ึงในคนท่ีฮิตเลอร์ไวว้างใจมาก

ท่ีสุดเกิบเบลส์เขา้ร่วมพรรคนาซีตั้งแต่ปี ค.ศ. 1924 หลงัจากจบการศึกษาระดับปริญญาเอกด้าน
วรรณกรรม และกลายเป็นผูมี้บทบาทส าคญัยิ่งในการช่วยสร้างภาพลกัษณ์ของฮิตเลอร์ผ่านการ
ประชาสัมพนัธ์ชวนเช่ือ เขาไดรั้บการกล่าวขานวา่เป็นผูเ้ปรียบดุจแขนซ้ายของฮิตเลอร์ ทั้งน้ีตวัเกิบ
เบลส์เองก็เป็นนกัพูดปราศรัยท่ีมีฝีปากไม่ธรรมดาอยูแ่ลว้ เม่ือเขา้มาอยู่ขา้งกายยอดนกัพูดอย่างฮิต
เลอร์ บทบาทของเกิบเบลส์จึงมีความส าคญัยิ่ง โดยเฉพาะในยุคท่ีเทคโนโลยีเร่ิมอนุญาตให้มีการ
เผยแพร่ภาพและเสียงของการปราศรัยไปใหค้นท่ีอยูห่่างไกลออกไปไดมี้โอกาสรับชม รวมถึงการใช้
เคร่ืองขยายเสียงท่ีท าให้ฮิตเลอร์สามารถส่งเสียงไปถึงผูค้นเป็นจ านวนมากท่ีมารอฟังเขาปราศรัย
สดๆ ได ้นอกจากน้ีเกิบเบลส์ยงัให้ความส าคญักบัท่าทางการพูดท่ีจะแสดงถึงพลงัซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีคน
ในยุคก่อนหน้ายงัไม่ค่อยพูดถึงเท่าไหร่นัก อีกทั้งเขาไดส้ร้างผลงานดา้นต่างๆท่ีโดดเด่นหลายช้ิน
ให้แก่พรรคจนสามารถประกาศเผยแพร่พรรคและนโยบายของพรรคจนเป็นท่ีรู้จกัอยางกวา้งขวาง
จนน าไปสู่ชยัชนะอยา่งถล่มทลายในการเลือกตั้ง (ศนิโรจน์ ธรรมยศ, 2560) 

 
กองก าลงั Sturmabteilung : S.A.  แนวคิดการปกครองของฮิตเลอร์ คือ เป็นการเมืองแบบ

นิยมทหารและชาตินิยม รวมทั้งจะท าทุกวิถีทางเพื่อต่อตา้นคอมมิวนิสตแ์ละเสริมสร้างกองก าลงัของ
ตวัเองโดยมีจุดมุ่งหมายสุดทา้ยคือ สร้างรัฐเผด็จการข้ึนมาและใหเ้รียกฮิตเลอร์วา่ ท่านผูน้ า เวลาท่ีฮิต
เลอร์และพลพรรคนาซีเร่ิมจะกระโจนเขา้สู่แวดวงการเมืองใหม่ๆ นั้น พวกเขาไดมี้นโยบายจดัหา 
"กองก าลงัองครักษ์" เพื่อใช้ในการด าเนินการดา้นต่างๆ และคุม้ครองบุคคลส าคญัของพรรคนาซี 
ดงันั้น ผูก้องเออร์เนสต ์โรหม ์ซ่ึงเป็นนายทหารผา่นศึกสงครามโลกคร้ังแรกท่ีไดร่้วมมือกบัฮิตเลอร์ 
เป็นท่ีปรึกษาส าคัญๆ มาตั้ งแต่ต้น จึงได้รับความไวว้างใจให้ท าการคดัเลือกคนหนุ่มมาฝึกให้
กลายเป็นกองก าลงั S.A. ซ่ึงจะกลายเป็นมือเทา้ท่ีส าคญัของพรรคนาซีนัน่เองสมาชิกของกองก าลงั 
S.A. ในช่วงแรกๆ นั้น หลายคนมกัเคยเป็นทหารผ่านศึกในสงครามโลกคร้ังท่ี1 เคร่ืองแบบของผูท่ี้
สังกดัอยูใ่นหน่วยงานน้ีคือ สวมเส้ือนอกสีเทาทบัเส้ือเช้ิตสีน ้ าตาล และสวมปลอกแขนตราสวสัติกะ 
หนา้ท่ีหลกัของหน่วย S.A. ก็คือจบักุมผูท่ี้มีความเห็นเป็นปฏิปักษก์บัฮิตเลอร์และพรรคนาซี รวมทั้ง
หน่วยทางการเมืองอ่ืนๆ รวมทั้งชาวยิว ส่วนหนา้ท่ีท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงคือ ปกป้องฮิตเลอร์จากการ
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ลอบท าร้ายและการแกแ้คน้ทุกรูปแบบ แสดงให้เห็นวา่แมฮิ้ตเลอร์จะเป็นผูป้กครองสูงสุด แต่เขาเอง
ก็รู้ตวัดีวา่มีผูไ้ม่เห็นดว้ยกบัการปกครองและการกระท าของเขาอยูอี่กมาก จึงจดัตั้งหน่วยงานน้ีข้ึนมา
เพื่ออารักขาตวัเอง ซ่ึงกล่าวไดว้า่ หน่วย SA นั้นอาจจะเป็นบนัไดสู่การเถลิงอ านาจของฮิตเลอร์ในยุค
แรกๆ เลยก็วา่ได ้(A.J.Ryder,1973,283-308) 

 
สถานการณ์แวดลอ้มของฮิตเลอร์ 
สถานการณ์เอ้ืออ านวย มีค ากล่าววา่ “สถานการณ์สร้างผูน้ าสงครามสร้างวีรบุรุษ” ค ากล่าว

น้ีเป็นความจริงอยา่งไม่ตอ้งสงสัยส าหรับฮิตเลอร์และรวมไปถึงรัฐบุรุษคนอ่ืนๆ ฮิตเลอร์จะไม่มีทาง
กา้วข้ึน ไปสู่ต าแหน่งนายกรัฐมนตรีไดเ้ลย ถา้หากไม่เกิดเศรษฐกิจตกต ่าในเยอรมนีอยา่งรุนแรงใน
ระหว่างปี ค.ศ. 1929-1931 ท่ีจริงก่อนเกิดเศรษฐกิจตกต ่าในปี ค.ศ. 1929 นั้น เยอรมนีประสบความ
วุ่นวายไร้เสถียรภาพทั้ งทางเศรษฐกิสถานการณ์เอ้ืออ านวย เยอรมนีประสบความวุ่นวายไร้
เสถียรภาพทั้งทางเศรษฐกิจ การเมืองและความรู้สึกขาดความมัน่คงในจิตใจ ไดเ้กิดข้ึนมาก่อนหนา้น้ี
แลว้ (สุวทิย ์ธีรศาศวตั, 2526) 

 
สถานการณ์ดา้นเศรษฐกิจ 
ในดา้นการเมืองรัฐบาลประชาธิปไตยไม่มีเสถียรภาพและแก้ปัญหาไม่ไดเ้ท่าท่ีควร เม่ือ

เยอรมนีแพ้สงครามโลกคร้ังท่ี 1 เยอรมนีเปล่ียนการปกครองจากระบอบท่ีอ านาจสูงสุดอยู่ท่ี
จกัรพรรดิมาเป็นระบอบประชาธิปไตยแบบสาธารณรัฐ ระบอบประชาธิปไตยนั้นเป็นของใหม่มาก
ส าหรับชาวเยอรมนัท่ีถูกปกครองแบบอ านาจนิยมมานาน 

 
คนส่วนใหญ่เคยชินกับระบอบน้ี ระบอบประชาธิปไตยเยอรมนีนั้ นต่างจากระบอบ

ประชาธิปไตยในฝร่ังเศส องักฤษ สหรัฐอเมริกา ตรงท่ีประเทศเหล่าน้ีตอ้งต่อสู้แลกดว้ยชีวิต เลือด
เน้ือ เป็นเวลานานกว่าจะได้ประชาธิปไตย เขาจึงรู้สึกรัก หวงแหน และเห็นคุณค่าของระบอบ
ประชาธิปไตยมาก ซ่ึงลกัษณะน้ีไม่ค่อยได้เกิดกบัคนเยอรมนั และดูจะมีทศันคติในทางลบกบัคน
เยอรมนับางกลุ่มดว้ย เพราะประชาธิปไตยเยอรมนีเกิดพร้อมกบัความพ่ายแพส้งคราม ความอปัยศ 
คล้ายกับถูกฝ่ายชนะหยิบยื่นให้ คนจึงไม่ค่อยศรัทธาทั้งระบอบและรัฐบาลเยอรมนีท่ีไปลงนาม
ยอมรับสนธิสัญญาแวร์ซาย มิหน าซ ้ ารัฐบาลประชาธิปไตยเยอรมนียงัถูกศตัรูทางการเมืองทั้งซา้ย ทั้ง
ขวา พยายามล้มรัฐบาลกลางบา้ง รัฐบาลท้องถ่ินบ้าง อย่างเช่นในเมืองมิวนิค (สุวิทย ์ธีรศาศวตั, 
2526) 
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หลงัสงครามกษตัริย ์สละราชบลัลงัก์บาวาเรีย มีผูน้  ายดึอ านาจปกครองมิวนิคอยูส่ามเดือน
ถูกทหารหนุ่มฝ่ายขวาฆ่าตาย ต่อมาพวกกรรมกรฝ่ายซา้ยก็เขา้ยึดมิวนิคตั้งรัฐบาลสาธารณรัฐโซเวยีต
ข้ึน แต่อยู่ไม่นานก็ถูกกองทหารรัฐบาลกลางและทหาร อาสาสมคัรฝ่ายขวาขบัไล่ออกไป พวก
กรรมกรถูกฆ่าตายเป็นจ านวนมาก จากนั้นพวกสังคมประชาธิปไตยของฝ่ายรัฐบาลก็เขา้ปกครอง 
ทางดา้นกรุงเบอร์ลินก็ไม่เบาฝ่ายขวาคือพวก Freicorps โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากกองทพัแห่งชาติ
อย่างลับๆ ก็ได้วางแผนโค่นล้มรัฐบาล หัวหน้าฝ่ายท่ีจะก่อรัฐประหารช่ือ Dr.Wolfgank Kapp 
นักการเมืองฝ่ายขวา ร่วมกับ Captain Ehrhardt ผูน้  าหน่วย ได้เข้ายึดอ านาจฝนกรุงเบอร์ลิน แต่
ลม้เหลว  ในเดือนพฤศจิกายน ค.ศ. 1923 ฮิตเลอร์กบัพลเอกลูเดนดอร์ฟวีรบุรุษจากสงครามพยายาม
ยดึอ านาจท่ีมิวนิคอีกแต่ก็ถูกปราบลงอยา่งง่ายดาย จะเห็นวา่เสถียรภาพทางการเมืองของรัฐบาลหลงั
สงครามค่อนข้างจะง่อนแง่น  เพราะคนเยอรมันย ังไม่ค่อยศรัทธาและเช่ือมั่นในระบอบ
ประชาธิปไตยนัก และยงัถูกฝ่ายขวาฝ่ายซ้าย ตีรวน ตลอดเวลา เท่านั้ นยงัไม่พอ ปัจจยัท่ีท าให้
เสถียรภาพทางการเมืองง่องแง่งมากข้ึนไปอีก คือ ปัญหาเศรษฐกิจ (สุวทิย ์ธีรศาศวตั, 2526) 

 
ปัญหาเศรษฐกิจ จะให้ความส าคญักบัเมืองในประเทศถูกยดึ หลงัจากสงครามโลกคร้ังท่ี 1 

เยอรมนีประสบปัญหาเศรษฐกิจอย่างร้ายแรง 2 คร้ัง คร้ังแรกในช่วงปี ค.ศ.1918-1923 คร้ังหลัง
ในช่วงปี ค.ศ. 1929-1931 คร้ังแรกเป็นผลจากสงครามโลกโดยแท ้สงครามท่ีด าเนินมา 4 ปี เยอรมนี
ถูกฝ่ายสัมพนัธมิตรปิดลอ้ม ท าให้การล าเลียงยุทธปัจจยัต่างๆ โดยเฉพาะอาหารจากอาณานิคม และ
แหล่งภายนอกทวีปยุโรป ท าไดย้ากล าบาก ท าให้อาหารและส่ิงอุปโภคขาดแคลนอยา่งหนกัแมเ้ม่ือ
สงครามส้ินสุดแลว้ ภาระดงักล่าวก็ยงัเป็นอยู ่และยงัจะซ ้ าร้ายหนกัลงไปอีกเม่ือเยอรมนีตอ้งถูกฝ่าย
ชนะยึดเอาดินแดนท่ีเยอรมนีเคยครอบครองก่อนสงครามไป เช่น แควน้อลัซาส-ลอเรนน์ ซ่ึงอุดมไป
ดว้ยเหล็กและถ่านหิน ตอ้งคืนฝร่ังเศสไป ตอ้งคืนเมืองยูเพน มาลเมดี และมอเรสเนตใ์ห้เบลเยีย่ม ยก
เมืองไซเลเซียเหนือให้เชคโกสโลวาเกีย ยกปรัสเซียตะวนัออกบางส่วนและโปแลนด์บางส่วนท่ี
เยอรมนีเคยครอบครองให้โปแลนด์ ยกเมืองเมเมลและแควน้ซาร์ให้สัมพนัธมิตรปกครอง แต่บ่อ
ถ่านหินในแควน้ซาร์ถูกฝร่ังเศสขุดเอาไปเป็นค่าปฏิกรรมสงคราม อาณานิคมของเยอรมนีทั้งหมด 
1,027,120 ตารางไมล์ ถูกมหาอ านาจฝ่ายชนะ คือ องักฤษ ฝร่ังเศส ญ่ีปุ่น สหรัฐอเมริกา ตอ้งยกให้
สัมพนัธมิตร เขตสัมปทานของเยอรมนีในดินแดนโพน้ทะเลถูกฝ่ายชนะยึดไปหมด ปัจจยัท่ีกล่าวมา
ทั้งหมดน้ี ก็คือปัจจยัการผลิตของเยอรมนี เม่ือถูกคนอ่ืนเอาไป เยอรมนีก็เหมือนถูกทุบหมอ้ขา้ว ท า
ให้การคา้อุตสาหกรรม ชีวิตความเป็นอยู่ของชาวเยอรมนีได้รับความกระทบกระเทือนมากท่ีสุด          
(สุวทิย ์ธีรศาศวตั, 2526) 
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ในปี ค.ศ.1923 เม่ือฝร่ังเศสส่งกองทหารยึดแควน้รูห์ เพราะเยอรมนีมีท่าทีวา่จะไม่ช าระค่า
ปฏิกรรมสงคราม เพราะเยอรมนีไม่มีจะช าระ ฝร่ังเศสกลวัหน้ีจะสูญจึงส่งทหารเขา้ยึดแควน้รูห์ ซ่ึง
เป็นแควน้ท่ีอุดมไปดว้ยเหล็กและถ่านหินของเยอรมนี การยดึแควน้รูห์ท่ีท าใหอุ้ตสาหกรรมเยอรมนี
หยุดชะงกั เพราะกรรมกรในโรงงานแควน้รูห์พากนัหยุดงานประทว้ง โดยมีรัฐบาลเยอรมนีหนุน
หลงั รัฐบาลตอ้งรับภาระเล้ียงดูกรรมกรหลายแสนคนในแควน้น้ี เม่ือหาเงินไม่ทนัจึงพิมพธ์นบตัร
ออกมาก่อน ผลก็คือเกิดภาวะเงินเฟ้ออย่างรุนแรง ผลของภาวะเงินเฟ้ออยา่งรุนแรงในคร้ังน้ี ท าให้
ชนชั้นกลาง และพวกท่ีมีเงินเดือน เงินบ านาญทั้งหลายไดรั้บความเดือดร้อนอยา่งหนกั เงินบ านาญ 
เงินฝาก เงินลงทุน ค่าประกนัต่างๆก็สูญค่าไปหมด ในช่วงเศรษฐกิจตกต ่าในช่วงปี ค.ศ. 1929-1931 
รัฐบาลไม่สามารถแก้ปัญหาเศรษฐกิจตกต ่าคร้ังน้ีได้ ชาวเยอรมันจึงเร่ิมมองหาวีรบุรุษมาช่วยกู้
เศรษฐกิจของชาติ เม่ือก่อนท่ีพรรคนาซีหาเสียง ชาวเยอรมันก็รับฟัง แต่ก็ยงัเลือกพรรคสังคม
ประชาธิปไตยเป็นรัฐบาลมากกวา่ แต่พอถึงตอนน้ีคนหมดศรัทธาในพรรคน้ี และเร่ิมเช่ือในพรรคนา
ซี วา่การแกปั้ญหาของชาติตอ้งใชว้ธีิอนัเฉียบขาดจึงท าใหช้าวเยอรมนัสนบัสนุนและลงคะแนนเสียง
ใหก้บัพรรคนาซีอยา่งลน้หลาม (สุวทิย ์ธีรศาศวตั, 2526) 

 
นอกจากน้ี การหางานให้กรรมกรท่ีตกงาน ฮิตเลอร์ยงัมีนโยบายช่วยเหลือเร่ืองน้ีโดยให้

สตรีท างานนอกบา้นนอ้ยลง ให้เป็นแม่บา้นเล้ียงลูกดูแลครอบครัว เม่ือสตรีท างานนอกบา้นนอ้ยลง 
ก็มีท่ีวา่งบรรจุกรรมกรชายมากข้ึน ฮิตเลอร์ยงัก าหนดให้ชัว่โมงท างานแต่ละกะของกรรมกรนอ้ยลง 
เพื่อจะไดมี้ท่ีว่างให้กรรมกรท่ีไม่มีงานท าเลยไดท้  าบา้ง นโยบายท่ีพูดจริงท าจริงเหล่าน้ี นับว่าดึง
คะแนนจากกรรมกรและทหารท่ีตกงานมากทีเดียว แม้กรรมกรส่วนหน่ึงจะไปทุ่มคะแนนให้พรรค
คอมมิวนิสตก์็ตาม (กิตติ โล่ห์เพชรัตน์, 2558) 

 
กลุ่มนายทุนอุตสาหกรรม นายทุนธนาคาร  กลุ่มน้ีมีบทบาทอย่างมากในการช่วยเหลือ

พรรคนาซีในภายหลงั ก่อนท่ีฮิตเลอร์จะได้เป็นนายกรัฐมนตรี   เพราะในช่วงระยะเวลาดงักล่าว 
พรรคมีขนาดใหญ่ข้ึน   ตอ้งใชง้บประมาณมากข้ึนในการหาเสียงเลือกตั้ง และยงัตอ้งจา้งทหาร S.A. 
การท่ีพรรคขาดเงินท าให้การหาเสียงท าไม่ได้เต็มท่ี จะเห็นว่าการเลือกตั้งในวนัท่ี 11 พฤศจิกายน 
ค.ศ. 1932 พรรคนาซีได ้196 ท่ี (ลดลง 34 ท่ี) ในวนัท่ี 4 มกราคมคมคิดและศกัราช 1933 กลุ่มนายทุน
อุตสาหกรรม  นายทุนธนาคาร ได้ให้ความช่วยเหลือ โดยมอบเงินก้อนใหญ่ส าหรับหาเสียงออก
หนงัสือพิมพแ์ละจ่ายเป็นเงินเดือนทหารของ S.A. สาเหตุท่ีกลุ่มนายทุนดงักล่าว กา้วเขา้มาเพื่อพรรค
นาซีก็เพราะประการแรกคือ พรรคนาซีมีนโยบายชัดแจง้ ท่ีจะต่อตา้นคอมมิวนิสต์ ซ่ึงขณะนั้นได้
สถาปนา คอมมิวนิสต์ข้ึนอย่างมัน่คงในรัสเซีย และก าลงัแพร่อุดมการณ์ในหมู่กรรมกรทัว่ยุโรป
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ความกลวัคอมมิวนิสตท์  าให้นายทุนยอมควกักระเป๋าจ่ายให้พรรคนาซี ประการท่ีสองคือ เพราะกลุ่ม
นายทุนเหล่าน้ีเล็งเห็นว่าพรรคนาซีมาแรงอย่างไรเสียตอ้งเป็นรัฐบาลแน่จึงทุ่มเงินให้เพื่อหวงัการ
คุ้มครองในผลประโยชน์ หรือได้อภิสิทธิต่างๆจากรัฐบาล หลังจากนั้นไม่นานฮิตเลอก็ได้เป็น
รัฐมนตรีจริงๆ คะแนนเสียงของพรรคนาซีมีเพิ่มข้ึนจาก 196 เป็น 288 ท่ีนัง่ในสภาผูแ้ทน แต่นายทุน
เหล่าน้ีก็ไดป้ระโยชน์จากนโยบายเสริมอุตสาหกรรมของรัฐบาล ส่วนนโยบายต่อตา้นคอมมิวนิสต ์
พรรคนาซีก็ท าแขง็ขนัมาตลอดต่อตา้นยิว จนถึงขบัไล่ออกนอกประเทศบา้ง ส่งเขา้ค่ายกกักนับา้งท า
ใหน้ายทุนเยอรมนัขาคู่แข่งไปเป็นอนัมาก (กิตติ โล่ห์เพชรัตน์, 2558) 

 
กลุ่มชาตินิยม พวกน้ีโดยทัว่ไปในหมู่คนเยอรมนัส่วนมากเป็นขนุนางและทหารเก่าพวกน้ี

เลือกพรรคนาซีเพราะนโยบายชาตินิยมของพกัคือการฉีกสัญญาแวร์ซายซ่ึงเป็นสัญลกัษณ์ของความ
อปัยศของพวกเขา นโยบายท่ีจะท าให้เกียรติภูมิของเยอรมนัเท่าเทียมกบัชาติอ่ืน นโยบายรวมชาติ
เยอรมนีให้เป็นชาติท่ียิ่งใหญ่ การขยายอาณานิคม การขยายก าลงัรบ ร่วมเป็นนโยบายท่ีสอดคลอ้ง
กนัดีและถูกใจกลุ่มชาตินิยมเหล่าน้ีมากเพราะสงครามจะท าให้เขาไดก้ลบัไปเป็นทหารท างานท่ีเขา
ชอบอีกคร้ัง  

 
กลุ่มชาวนาและชนชั้นกลาง ชาวนาสนบัสนุน เพราะนโยบายต่อตา้นคอมมิวนิสต์เพราะ

ชาวนาเยอรมนัแมจ้ะยากจน แต่ส่วนใหญ่มีท่ีดินเป็นของตวัเอง พวกเขาไม่ตอ้งการใหค้อมมานิสตม์า
ยึดไปเป็นของรัฐ นอกจากน้ีพรรคนาซียงัมีนโยบายส่งเสริมกสิกรรม คือปฏิรูปท่ีดินยึดท่ีดินของยิว
มาขายให้ชาวนา ส่งเสริมการศึกษาและสุขภาพอนามยัของเยาวชนส าหรับคนท่ียากจนรัฐจะออก
ค่าใชจ่้ายในการศึกษาใหท้ั้งหมดส าหรับชนชั้นกลางซ่ึงเป็นพนัธมิตร ของพรรคสังคมประชาธิปไตย
อนัเป็นพรรครัฐบาลมาตลอด 13-14 ปี ตอนน้ีพวกเขาเบ่ือรัฐบาลมากพอแลว้ส าหรับความเจ็บปวดท่ี
เกิดข้ึนในสมยัรัฐบาลพรรคสังคมประชาธิปไตยถึง 2 คร้ัง แลว้ท าใหพ้วกเขาหมดตวั พวกน้ีจึงหนัมา 
“ลองของใหม่” เพราะดูฮิตเลอร์พูดจริงท าจริงเสมอคงจะไม่เสียหายอะไร ถา้จะเปล่ียนมาลงคะแนน
ให้พรรคนาซี เพราะพวกเขาเสียมากจนไม่มีอะไรจะเสียอีกแลว้ (นอกจากเสรีภาพ) นบัวา่กลุ่มต่างๆ
ดงักล่าวตดัสินใจถูกอย่างน้อยก็ 6 ปีแรก ท่ีฮิตเร่ิมมีอ านาจเพราะพรรคนาซีไดท้  าให้เศรษฐกิจดีข้ึน 
ผลผลิตเพิ่มข้ึนทางด้านอุตสาหกรรมการเกษตรจึงปรากฏในหัวขอ้ต่อไปอนัเป็นปัจจยัสุดทา้ย (สุ
วทิย ์ธีรศาศวตั, 2526) 

 
สรุปไดว้า่ การท่ีฮิตเลอร์ไดก้า้วจากอดีตสิบโททหารบก มาเป็นผูน้ าท่ีมีอ านาจมากท่ีสุดใน

ประวติัศาสตร์เยอรมนัเกิดข้ึนจากหลากหลายปัจจยั เร่ิมตั้งปัจจยัทางดา้นอุปนิสัยท่ีฮิตเลอร์ไดรั้บการ
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ปลูกฝังมาตั้งแต่ยงัเป็นเด็กทั้งเร่ืองการปลูกฝังความเป็นชาตินิยม การท่ีผูช้ายเป็นใหญ่ การปลูกฝังให้
เกลียดชาวยวิ ปัจจยัและอุปนิสัยเหล่าน้ีส่งผลให้ฮิตเลอร์มีอุปนิสัยท่ีกา้วร้าว รวมทั้งเขายงัเป็นคนท่ีมี
ความสามารถด้านการพูดหรือวาทศิลป์ท่ีดีส่งผลในการมีอ านาจเป็นไปได้อย่างราบร่ืน ปัจจัย
ทางดา้นเครือข่ายท่ีเอ้ือหนุนฮิตเลอร์ตั้งแต่เป็นทหารจนเขา้มาเป็นนกัการเมืองประกอบดว้ยคนสนิท
ของฮิตเลอร์คือ 1.แฮร์มนัน์ วิลเฮล์ม เกอริง เขาเป็นผูโ้น้มน้าวให้ประธานาธิบดีฮินเดนเบร์กเชิญฮิต
เลอร์เป็นนายกรัฐมนตรี 2. ดร. โจเซฟ เกิบเบิลส์ เขาได้สร้างผลงานดา้นต่างๆท่ีโดดเด่นหลายช้ิน
ให้แก่พรรคจนสามารถประกาศเผยแพร่พรรคและนโยบายของพรรคจนเป็นท่ีรู้จกัอยางกวา้งขวาง
จนน าไปสู่ชัยชนะในการเลือกตั้ง 3. กองก าลัง S.A หน้าท่ีหลักของหน่วย S.A. ก็คือจบักุมผูท่ี้มี
ความเห็นเป็นปฏิปักษก์บัฮิตเลอร์และพรรคนาซี รวมทั้งหน่วยทางการเมืองอ่ืนๆ รวมทั้งชาวยวิ ส่วน
หนา้ท่ีท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงคือ ปกป้องฮิตเลอร์จากการลอบท าร้ายและการแกแ้คน้ทุกรูปแบบ ปัจจยั
ท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงปัจจยัทางเศรษฐกิจ ก็เพราะส่วนหน่ึงเกิดจากสถานการณ์เอ้ืออ านวยโดยเฉพาะ
ความตกต ่าทางเศรษฐกิจของเยอรมนัในช่วง ค.ศ. 1918-1923 และช่วง ค.ศ. 1929-1931 ซ่ึงรัฐบาล
ประชาธิปไตยไม่สามารถจะแกไ้ขปัญหาไดท้  าให้คนเยอรมนัขาดความเช่ือถือในพรรครัฐบาลและ
พรรคท่ีมีนโยบายเดินสายกลางหนัมาเลือกพรรคท่ีมีนโยบายรุนแรง นัน่ก็คือพรรคนาซีของฮิตเลอร์ 
ส่วนท่ีสองเกิดจากความสามารถของฮิตเลอร์ในการพูด การโน้มน้าวใจชาวเยอรมัน ท าให้ชาว
เยอรมันเช่ือและคล้อยตามไปกับค าพูดและผู ้น าระดับสูงของพรรคนาซีซ่ึงสามารถฉกฉวย
สถานการณ์ท่ีเยอรมนัตอ้งแพส้งครามโลกโดยตอ้งจ่ายค่าปฏิสงครามจากสนธิสัญญาแวร์ซายส์ซ่ึง
สถานการณ์ดังกล่าวสร้างคะแนนนิยมอย่างรวดเร็วเพราะคนเช่ือในรัฐบาลประชาธิปไตยซ่ึง
แกปั้ญหาไม่ได ้ชาวนา ชนชั้นกลาง นายทุนอุตสาหกรรม นายธนาคาร ทหารเก่า ขุนนางเก่า แมแ้ต่
กรรมกรเองพรรคนาซีก็กวาดคะแนนไปไดเ้ช่นกนั พรรค นาซีจึงกลายเป็นพรรค ท่ีใหญ่ท่ีสุด พรรค
นาซีนับว่าแตกต่างจากเผด็จการในท่ีอ่ืนๆในแง่น้ีคือ การข้ึนสู่อ านาจดว้ยวิถีทางของกฎหมายโดย
วิถีทางของประชาธิปไตยจนไดอ้ านาจมาในท่ีสุดอีกส่วนหน่ึงคือความรักในเช้ือชาติเยอรมนัความ
เป็นชาตินิยมในการหาคะแนนเสียงซ่ึงจากการพา่ยแพใ้นสงครามโลกคร้ังท่ี 1 เขากล่าวปราศรัยปลุก
กระแสเกลียดชาวยิวโดยกล่าววา่ชาวยวิเป็นผูน้ าหายนะมาสู่ชาวเยอรมนันีซ่ึงก็ไดก้ารสนบัสนุนจาก
คนในชาติอยา่งลน้หลาม จนน ามาสู่การเป็นข้ึนผูน้ าชาติเยอรมนัในทา้ยท่ีสุด 

 
สรุปคุณลกัษณะภาวะผูน้ าตามแนวคิดประสาทวทิยาศาสตร์ 
1) พลงักายและพลงัประสาท ในตอนเด็กฮิตเลอร์ไม่แขง็แรง และการใชชี้วิตท่ีไม่ใส่ใจกบั

สุขภาพ เขานิยมนอนดึกต่ืนสาย ไม่สนใจกินอาหาร แต่พลงัดา้นประสาทเขาดีมากๆ ถึงขนาดคนท่ี
เขารู้จกัได ้กล่าววา่สมยัเด็กเขามกัจะไดเ้ป็นหวัหนา้เสมอเวลาเล่นกบัเพื่อนๆ ในเร่ืองเพศ อิตเลอร์ไม่
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สนใจเพศตรงขา้ม เขามีความสัมพนัธ์เพียงแต่อีวา บราวน์ คนเดียวเท่านั้นและท่ีส าคญัไม่มีลูก อาจ
เน่ืองดว้ยเขาเป็นคนท่ีมีสุขภาพไม่ดีแต่ประสาทดีมากซ่ึงเป็นการทดแทนท่ีส าคญั 

 
2) การรู้จุดหมายในการน าประเทศ ฮิตเลอร์รู้วา่เขาตอ้งการท่ีจะน าเยอรมนัสู่จุดหมาย นัน่

คือการรวมเยอรมนัเขา้ไวใ้นอาณาจกัรดว้ยกนัและก าจดัยวิออกไป 
 
3) ความกระตือรือร้น เขามกัตั้ งใจท างานด้วยใจอนัแรงกล้าถึงแม้ว่าสภาพร่างกายไม่

เอ้ืออ านวย การท างานเป็นไปในลกัษณะท่ีคิดและพูดมากกวา่ เน่ืองจากการท่ีไม่ชอบออกนอกท่ีพกั
และการเดินทาง 

 
4) ความเป็นมิตรและความรัก คุบบิซกกล่าวว่า  ฮิตเลอร์เป็นคนท่ีสามารถเป็นอกเห็นใจ

คนอ่ืนไดอ้ยา่งลึกซ้ึง โดยกบัคนใกลชิ้ดและคนรัก ก็มีความเป็นมิตรและความรักให้ ไม่ใช่คนดุร้าย
และเอาแต่ใจตลอดเวลา 

 
5) ความน่าเช่ือถือ กล่าวกนัว่าฮิตเลอร์มีประวติัท่ีไม่ค่อยชดัเจน และจุดอ่อนท่ีว่าการรัก

หลานสาวของตวัเอง 
 
6) สติปัญญาและความรอบรู้  ฮิตเลอร์เป็นคนเรียนไม่เก่งและเรียนแค่ระดบัมธัยม ซ่ึงถือวา่

นอ้ยส าหรับการเป็นผูน้ า เขาไม่ชอบอ่านหนงัสือหรือฟังค าพูดท่ีคา้นความรู้สึกตนเอง ท าให้เป็นคน
ท่ีตดัสินคนมองเหตุผลจากดา้นเดียว และส่ิงท่ีฝังใจฮิตเลอร์มากคือการท่ีเขาสมคัรเขา้เรียนสถาบนั
สอนศิลปะแต่ไม่ไดรั้บการยอมรับ 

 
7) การเป็นครูท่ีดี เขาเป็นคนท่ีสามารถพูดจาหว่านล้อม ชกัจูงคนอ่ืนได้โดยง่าย  นั่นคือ

เป็นนกัโฆษณาท่ีดี 
 
8) ความกลา้ตดัสินใจ ถึงแมใ้นบางคร้ังจะมีคนคา้นแต่ฮิตเลอร์ไม่ไดย้อมฟัง เอาแต่ตนเป็น

ใหญ่ ไม่พิจารณาให ้รอบคอบ ท าใหเ้ยอรมนัพา่ยแพใ้นท่ีสุด 
9) ศรัทธาและความเช่ือมัน่ ฮิตเลอร์เคยถูกลอบสังหารหลายคร้ังแต่ก็ไม่ตาย ท าให้เขาเช่ือ

ในโชคชะตาเป็นอย่างมากว่าเขาเกิดมาเพื่อท าการใหญ่และเช่ืออยู่เสมอว่าตนเองต้องประสบ
ผลส าเร็จ 
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10)  ความช านาญทางเทคนิคเฉพาะดา้นท่ีฮิตเลอร์ช านาญมากคือการกล่าวสุนทรพจน์ต่อ
หนา้คนมากๆ ซ่ึงเขาใชเ้วลาศึกษากวา่ 10 ปี ดว้ยความช านาญน้ีเขาไดน้ ามาเขียนเก่ียวกบัจิตวทิยาใน
การพูดให้จบัใจคนฟังและใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาอ านาจทางการเมือง และยงัใชก้ารพูดเพื่อ
จูงใจใหค้นเยอรมนัท าตามโดยไม่โตแ้ยง้ 

 
การใช้ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ กรณี โจเซฟ สตาลิน (Joseph Vissarionovich 

Stalin) โดยผูว้ิจยัได้น าเสนอขอ้มูลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของ ฮิตเลอร์ ตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวทิยาศาสตร์ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
ขอ้มูลพื้นฐาน 
โจเซฟ สตาลิน เกิดเมื่อวนัที่ 18 ธันวาคม 2421 (ค.ศ. 1878) ที่เมือง โกรี (Gori) แควน้

ทิพลิส (Tiflis) ประเทศจอร์เจีย (Georgia) เมืองเกิดของเขานั้นตั้งอยู ่บนเนินสูงของเทือกเขา
คอเคซัส ซ่ึงเป็นหน่ึงในรัฐของจกัรวรรดิรัสเซียสมยันั้น เขาก็เป็นชาวจอร์เจียนโดยก าเนิด มีช่ือ
เล ่น ใน ว ยั เด ็ก ค ือ  “โซ ซ า” เป็ น บ ุต รขอ งช ่า งท ารอ ง เท า้  ชื ่อ  “ว ิซ ซ รีอ อน ” (Vissarion 
Jughashvili) แต่ก็ยงัเป็นช่างเมาดว้ย นัน่คือติดสุราอย่างหนกั แต่น่าเศร้าที่เมื่อเขาเมา เขาก็มกัทุบ
ตีคนในครอบครัวเสมอ ต่อมาพ่อของเขาตอ้งยา้ยไปอยู่ที่เมืองทิฟลิส ท าให้สตาลินตอ้งอาศยัอยู่
กบัมารดาเพียงคนเดียวในจอร์เจีย สตาลินมีวยัเด็กที่ตอ้งไฮไลท์ สตาลิน มีช่ือเดิมว่า “โยเซบ เบ
ซาริโอนิส ดเซ จูกาชวิลลี” เกิดมาในครอบครัวยากจน โดยก่อนหน้าที่เขาจะถือก าเนิดมานั้น 
บิดาและมารดาของเขาไดใ้ห้ก าเนิดบุตรมาแลว้ถึง 2 คน แต่ก็เสียชีวิตหลงัจากเกิดไดไ้ม่นาน จน
มาถึงสตาลิน ที่เป็นบุตรคนท่ี 3 ว่ากนัว่า ภายหลงัการเกิดนั้นมารดาของสตาลินไดส้วดออ้นวอน
อธิษฐานต่อพระผูเ้ป็นเจา้ไม่ให้พรากชีวิตบุตรชายของเธอไป พร้อมกบัอธิษฐานว่าเธอและ
บุตรชาย จะอุทิศตนเองเพื่อพระผูเ้ป็นเจา้ตลอดไป   ดว้ยสภาพของโซเวียตท่ีมีความเหล่ือมล ้าสูง
มาแต่ไหนแต่ไร เมืองที่เขาอยู่จึงเต็มไปดว้ยอาชญากรรม การเอารัดเอาเปรียบ ความรุนแรงตาม
ทอ้งถนน เด็กน้อยโซซา จึงโตมากบัสภาพแวดลอ้มสังคมและความรุนแรง ไม่เพียงจากคนใน
ครอบครัวอย่างบิดาท่ีมีส่วนบ่มนิสัยสตาลินให้เป็นคนกา้วร้าว โดยช่ือ สตาลิน น้ีเขาตั้งข้ึนมาเอง
ขณะท างานให้พรรคคอมมิวนิสต์ (stalin ในภาษารัสเซียแปลว่า เหล็กกลา้) ก่อนที่สตาลินจะ
เติบโตข้ึนมาและสืบทอดอ านาจจาก “วลาดิมีร์ เลนิน” และน าโซเวียตกา้วข้ึนเป็มหาอ านาจของ
โลก  
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ดงัที่เล่าไปขา้งตน้ว่า มารดาของเขาเคยอธิษฐานอุทิศดวงวิญญาณให้แก่พระเจา้ ดงันั้น
เธอจึงตดัสินใจให้สตาลินบวชเป็นพระ และเขา้เรียนในโรงเรียนสามเณรกอรี ซ่ึงเป็นโรงเรียน
สอนศาสนาแห่งหน่ึง ในปี ค.ศ. 1888 เวลานั้น มารดาของเขาท างานรับจา้งเป็นแม่บา้นกบัเศรษฐี
ใจบุญคนหน่ึงซ่ึงสตาลินเป็นคนที่ส านึกในบุญคุณคน เมื่อเขามีบุตรชายคนแรก เขาไดต้ั้งช่ือว่า
ยาคอฟตั้งตามช่ือผูท่ี้อุปการะเขา 

 
สตาลินเป็นคนขยนั และมีความจ าดี ห ัวไว ท าให้มีผลการเรียนดีมาก และยงัไดร้ับ

ทุนการศึกษาของโรงเรียน พร้อมไดร้ับเลือกให้เป็นนกัเรียนตวัอย่าง ขณะเดียวกนัเขายงัมี
พรสวรรค์ดา้นการขบัร้องเพลง และดนตรีอีกดว้ย เชื่อหรือไม่ว ่าเขาเคยไดร้ับแต่งตั้งให้เป็น
ผูช้่วยคอนดกัเตอร์ พร้อมกบัเป็นหัวหน้าคณะนกัร้อง โดยสตาลินเองมกัถูกจา้งไปร้องเพลงใน
งานแต่งงานเสมอ แต่ในอีกมุมหน่ึง เขากลบัช่ืนชอบในการเล่นและกีฬาแบบตะลุมบอนซ่ึงเป็น
การละเล่นพื้นเมือง ส าหรับกีฬาน้ี เป็นการแบ่งสองทีม โดยการเขา้ตะลุมบอนกนัแบบไม่มีความ
ปรานี สตาลินข้ึนเป็นหัวหน้ากลุ่มไดท้ั้งที่อายุน้อยและแข็งแกร่งน้อยกว่าลูกน้องในทีมของ
ตวัเอง 3 คน ท่ีเป็นเพื่อนสนิท ท่ีสตาลินเรียกว่า "สามทหารเสือ" อีกดว้ย 

 
ซ่ึ งจากการร้องเพลงของสตาลิน นี่เอง ไดส้่งผลกระทบต่อสตาลิน  โดยในวนั

คริสต์มาสอีฟ ของนิกายออโธดอกซ์ กลุ่มนกัร้องประสานเสียงของโรงเรียนสามเณรกอร่ี โดย
หน่ึงในนั้นมีสตาลินรวมอยู ่ดว้ย ไดม้ายืนร้องเพลงสวดที่ริมสะพานขา้มแม่น ้ าคูร์ ก็ไดเ้กิด
อุบติัเหตุมีรถมา้วิ่งพุ่งเขา้ชนกลุ่มนกัร้องประสานเสียง ซ่ึงสตาลินโชคร้ายที่มา้ไดช้นสตาลินและ
ลอ้รถทบัขอ้มือซ้ายของเขาหัก และดว้ยความยากจนท าให้มารดาของสตาลินไม่สามารถพาเขา
ไปรักษาขอ้มือซ้ายได ้เขามือซ้ายของเขาจึงพิการตั้งแต่นั้นมา และในปี พ.ศ.2437 (1894) สตา
ลินก็จบการศึกษาดว้ยคะแนนยอดเยี่ยม และไดรั้บทุนศึกษาต่อท่ีวิทยาลยัสงฆ์แห่งทิฟลิส ซ่ึงเป็น
สถานท่ี ๆ เป็นจุดเปล่ียนส าคญัในชีวิตของเขา 

 
ความส าเร็จของสตาลิน 
สตาลินปฏิเสธความตอ้งการของมารดาที ่ตอ้งการให ้บวชเป็นพระ เขามีความ

ทะเยอทะยานมากกว่านั้น ดงัที่ในวยัเด็กเขาฉายแววความเป็นนกัปฏิวตัิมาตั้งแต่อายุ 15 ปี หลงั
จบการศึกษา เขาไดเ้ขา้ร่วมกลุ่มกบัชาวรัสเซีย ที่นิยมลทัธิ “มาร์คซิส” และเร่ิมเคลื่อนไหวอย่าง
เงียบ  ๆจนปี  พ .ศ .2439 สตาล ินได เ้ข า้ เป็นสมาชิกของพรรค  “Social Democratic Labour 
Party”  ต่อมาในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2448 สตาลินไดร้ับเลือกโดยชาวคณะบอลเชวิค ให้เป็น
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ผูแ้ทนของกลุ่มในการไปประชุมใหญ่ ณ เมือง เท็มเมอร์ฟอร์ช ในฟินแลนด์ ที่นัน่ท าให้เขาได้
พบกบั หัวหน้าพรรค “บอลเชวิค” (Bolshevik) วลาดิมิร์ เลนิน ผูเ้ปรียบเสมือนปรมาจารยท์าง
การเมืองของเขา ในท่ีสุดสตาลินเร่ิมมีบทบาทส าคญัในพรรคบอลเชวิค 

 

หลงัจากที่พรรคบอลเชวิคท าการปฏิวตัิโค่นลม้ระบอบกษตัริยล์งได ้ซ่ึงหมายถึง 
เหตุการณ์ปฏิวตัิรัสเซียช่วงปี พ.ศ. 2460 ซ่ึงท าลายระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยข์องพระเจา้
ซาร์นิโคลสัที่ 2 และน าไปสู่การก่อตั้งสหภาพโซเวียต สตาลินก็ไดร้ับต าแหน่งคอมมิสซาร์
ประชาชนเพื่อกิจการชนชาติต่างๆ  จนเม่ือเลนินลม้ป่วย สตาลินก็เร่ิมมีบทบาทมากข้ึนไปอีก จน
ไดเ้ป็นเลขาธิการพรรคใน 2465 (ค.ศ. 1922) จนกระทัง่เมื่อเลนินเสียชีวิตในปี 2467 (ค.ศ. 1924) 
ก็ไดเ้กิดการแย่งชิงอ านาจกนัระหว่างสตาลินกบัลีออน ทรอตสกี สุดทา้ยสตาลินก็ชนะ จึงไดเ้ป็น
ผูน้ าต่อจากเลนิน   และต่อเมื่อเมื่อเกิดสงครามโลกคร้ังที่ 2 สตาลินไดม้ีการท าสนธิสัญญาไม่
รุกรานกบัพรรคนาซีเยอรมนี ท าให้เกิดการแบ่งแยกอ านาจในยุโรปตะวนัออก เวลานั้น เขาถูก
เรียกว่า บิดาแห่งชาวสหภาพโซเวียตทั้งปวง และน่าสนใจที่จากนกัเรียนที่โตมากบัพระ แต่
ศาสนาไดก้ลบักลายเป็นส่ิงผิดกฎหมายในรัฐคอมมิวนิสต์ บทบาทของพระเจา้ก็ถูกสตาลินลบ
ลา้ง ทั้งยงัน าเอาสมบตัิเก่าๆ อนัล ้ าค่าของประเทศ ขายให้แก่พิพิธภณัฑ์ต่างชาติมากมาย แมแ้ต่
ศิลปทางศาสนา ก็ถูกสตาลินยึดไปขายเสียส้ิน จากนั้นใช้วิธีบงัคบั รีดไถเงินจากราษฏร และเขา
ยงัน าระบบ “คอมมูน” มาใช้ คือทุกคนถูกห้ามมีทรัพยสิ์นส่วนตวัทุกอย่างรวมทั้งตวับุคคลเป็น
ของพรรคหรือคอมมูน ใครที่ท  าการต่อตา้น จะถูกส่งไปค่ายกกักนั ขอ้มูลระบุคาดการณ์ว่าช่วง
นั้นมีผูเ้สียชีวิตราว 10 ลา้นคน แมจ้ะไม่มีการส ารวจประชากรว่าระหว่างเขาเป็นผูน้ าประชากร
โซเวียตเสียชีวิตไปเท่าไรในช่วงที่มีการปฏิวตัิระบบนารวม โดยสตาลินไดป้ระกาศ ค าขวญัว่า 
“จงท าลายชนชั้นคูลกัให้หมดไป” ซ่ึง “คูลกั” คือ “พวกชาวนา ที่คอมมิวนิสต์ถือว่ามีฐานะดี มีท่ี
นาเป็นของตนเอง แมจ้ะแปลงเล็กๆ แต่ก็ถือว่าร ่ ารวยเสียแลว้ว่ากนัว่า สตาลินโหดร้ายจนลูกสาว
ของตนเอง ยงัตอ้งหนีไปอยู ่สหรัฐอเมริกา เพราะทนอยู ่ภายใตร้ะบอบการปกครองของ
คอมมิวนิสต์ไม่ไหว หรือแมแ้ต่ลูกชายของเขา ยงัตอ้งไปส้ินใจในค่ายกกักนัดว้ยความช ้ าใจจากผู ้
เป็นพ่อ   ไดมี้การวิเคราะห์กนัถึงเหตุผลที่สตาลิน มีความเกลียดชงัชาวยิว ทั้งๆ ที่เมืองที่สตาลิน 
อยู่นั้น ไม่มีใครต่อตา้นชาวยิวเลย ชาวยิวอยู่ร่วมกบัคนพื้นเมืองมานานอย่างสันติ นิยมประกอบ
อาชีพนายทุนเงินกู ้พ่อคา้ ช่างตดัเส้ือ ช่างตดัรองเทา้ เป็นตน้ หลายคนวิเคราะห์ว่า เหตุผลหลกั
ที่สตาลินจงเกลียดชาวยิว นัน่ก็ความยากจนของครอบครัว ท าให้มารดาของเขาตอ้งไปกูเ้งินจาก
นายทุนชาวยิวซ่ึงเรียกดอกเบ้ียราคาแพง และจะเขา้มายึดส่ิงของในบา้นเป็นค่าปรับเมื่อผิดนดั
ช าระดอกเบ้ียนัน่เอง 
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ช่วงปี ค.ศ. 2484 นาซีเยอรมนี โดยฮิตเลอร์  ไดฉี้กสัญญาใจที่ว่าจะแบ่งกนัใหญ่คนละ
ซีก แต่กลบัท าสงครามกบัสตาลิน แต่สตาลินก็ตา้นกองทพันาซีไวไ้ด ้แถมยงัเขา้ท าการโจมตี
และยึดกรุงเบอร์ลินเมืองหลวงของเยอรมนีไดส้ าเร็จ อย่างไรก็ดี ผลงานของสตาลิน แมจ้ะมี
ประสิทธิภาพ แต่ประชาชนของเขาเสียชีวิต 20 ลา้นคน ทหารเสียชีวิต 10 ลา้นคนนบัเป็นจ านวน
มหาศาล แน่นอนหลงัจากนั้นสตาลินก็ไดพ้ฒันาประเทศให้เจริญเป็นอย่างมาก และน าสหภาพ
โซเวียตกา้วข้ึนสู่เป็นประเทศมหาอ านาจของโลกปกครองแบบคอมมิวนิสต์ แต่วนัหน่ึง สตาลิน
ก็หนีความตายไปไม่พน้ เขาเสียชีวิตในปี ค.ศ. 2496 ว่ากนัว่าการตายของเขาไม่มีขอ้มูลแน่ชดั 
นอกจากสันนิษฐานกนัว่า เขาดว้ยห ัวใจลม้เหลว บางแหล่งระบุว ่าเขาเป็นอมัพาต ก่อนจะ
เสียชีวิต บา้งะบุว่าเขามีอาการทางจิต เช่น คลุม้คลัง่ หวาดระแวง บางแหล่งระบุว่าเขามีโรค
ประจ าตวั คือ หลอดเลือดแดงแข็งเพราะสูบบุหร่ีจดัสุดทา้ยก็มาตายดว้ยโรคหัวใจ แต่ที่พีคคือ 
เมื่อ นีกีตา ครุชชอฟ ผูน้ าคนใหม่ข้ึนแทน เขายงัประณามขุดคุย้ความโหดร้ายของเจา้นายคนเก่า
ของเขาอีกดว้ย ถึงขนาดไล่ทุบท าลายรูปป้ันสตาลินทุกแห่ง ลบช่ือออกจากเพลงชาติ แถมยงัยา้ย
ศพของเขาจากขา้ง ๆ เลนินไปฝังอยู่ในก าแพงวงัเครมลินนัน่เอง  

 
การใช้ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ กรณี สตีฟ จ๊อป (Steve Jobs) โดยผูว้ิจยัได้

น าเสนอขอ้มูลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของ ฮิตเลอร์ ตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ 
ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
สตีฟ จอบส์ ท่ีมีชีวิตอยูร่ะหวา่งปี ค.ศ.1955 – 2011 รวมอายุเพียง 56 ปีท่านั้น  โดยมีบาง

คนสรรเสริญท านองว่า  ถึงแมปั้จจุบนั จอปส์จะจากไปแต่ยงัทิ้งนวตักรรมใหม่ๆไวใ้ห้ดูต่างหน้า  
บางคนเป็นห่วงเกรงว่า การจากไปของ Steve Jobs จะท าให้ธุรกิจผลิตภณัฑ์ Apple สั่นคลอน  ซ่ึง
จากค ากล่าวถึงดงักล่าวน้ี เม่ือวิเคราะห์เฉพาะในประเด็นภาวะผูน้ า จึงอาจกล่าวไดว้า่ เป็น ภาวะผูน้ า
ท่ีน่ายกย่องของ Steve Jobs โดยกรณีตวัอย่างท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนอยา่งหน่ึงคือการท่ีเขามีคนเก่งอยู่
มากมายห้อมล้อมตวัเขา  ซ่ึงเป็นท่ีน่าสนใจว่า เพราะอะไรท่ีท าให้คนเก่งเหล่านั้นอยากท างานกบั 
Jobs   เงินหรือค่าตอบแทน อาจเป็นส่วนหน่ึง  แต่อาจไม่ใช่เหตุผลหลกัของคนท่ีอยากท างานกบั
จอปส์   ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัพบว่า คนเก่งส่วนมากมกัอยากท างานท่ีทา้ทายและต่ืนเตน้ พวกเขา
ตอ้งการรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของนวตัธรรมท่ียิ่งใหญ่   แต่ จอบส์ไดส้ร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้เกิด
ข้ึนกบัคนเก่งเหล่านั้น  เม่ือพวกเขาไดเ้ขา้ท างานกบั จอปส์  และยงัเป็นส่วนหน่ึงกบั Apple   ทั้งน้ี 
อาจลองจินตนาการเพิ่มเติมว่า  หากเราเป็นผูป้ฏิบติังานร่วมกบั จอปส์ กบั Apple  เราจะสามารถ
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กล่าวไดอ้ยา่งชดัเจน เขม้แข็งวา่  “เราเป็นส่วนหน่ึงท่ีร่วมคิดผลิตภณัฑ์ iPhone ” ซ่ึงจะรู้สึกถึงความ
ภาคภูมิใจท่ีเกิดข้ึนอยา่งชดัเจน 

 
ในธุรกิจอ่ืนเช่นเดียวกนั  หากตอ้งการคนเก่งมาท างานดว้ย ผูป้ระกอบการตอ้งสามารถท า

ให้บุคคลเหล่านั้น รู้สึกไดว้า่เขาก าลงัจะเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จบางอยา่งท่ียิ่งใหญ่ไม่แพก้บัท่ี
ผูป้ระกอบการหรือเจา้ของรู้สึกได้  ถึงแม้องค์การนั้น อาจยงัเติบโตไม่ถึงระดบัโลกอย่าง iPhone     
แต่ถา้ส่ิงท่ีสมาชิกในองคก์ารสามารถพลิกโฉมอุตสาหกรรมไดก้็น่าสนใจไม่แพก้นั ตวัอยา่งเช่น เป็น
โฆษณาแนวใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อน หรือโครงการท่ีเป็นทอลค์ออฟเดอะทาวน์ เป็นตน้  อยา่งไรก็ตาม
แม ้จอปส์จะสามารถดึงดูด ชกัชวนคนเก่งมาท างานดว้ยไดห้ลายคน แต่ก็ไม่ไดเ้ลือกทุกคนท่ีเก่งมา
ท างานกบัเขา เช่นเดียวกนักบัการเลือกสรรส่ิงต่างๆ ส าหรับผลิตภณัฑ์ของ Apple เขาจะเลือกเฉพาะ
ส่ิงท่ีเหมาะสมเท่านั้น  ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ผูน้  าท่ีเก่ง ๆ หลายคน ใชเ้วลาอยา่งมากในการเลือกเฟ้นคน
ท่ีใช่และเหมาะสมมาร่วมงาน เพราะคนเหล่าน้ีจะท าให้ผูน้  าเสียเวลานอ้ยลงในการตอ้งเขา้ไปบริหาร
จดัการงานต่าง ๆ   

 
แต่ถึงแมจ้ะไดค้นเก่งและเหมาะสมมาร่วมงานแลว้ แต่หากแต่ละคนเขา้ใจเป้าหมายของ

ธุรกิจไปคนละทิศคนละทางกนั การเดินหน้าขององคก์รคงเป็นไปไดย้าก ดงันั้นภาพรวมของธุรกิจ
จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนกังานทุกคนตอ้งเขา้ใจ ไม่ใช่แค่บอกพวกเขาวา่ ผลประกอบการของบริษทัเป็น
อยา่งไร แต่ในฐานะผูน้ าตอ้งช้ีใหเ้ห็นวา่ เป้าหมายหลกัขององคก์รคืออะไร 

 
Steve Jobs สามารถท าเร่ืองน้ีได้ดีมาก เขาส่ือสารให้เห็นอย่างชัดเจนเลยว่า อะไรเป็น

เป้าหมายหลกัของ Apple อะไรท าให้ Apple เป็น Apple ทุกวนัน้ี และอะไรเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการ
ท างานของ Apple ดงันั้นไม่ว่าพนกังานจะเป็นใครในองค์กร ตอ้งสามารถท างานให้สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายหลกัให้ได้   และท่ีส าคญัท่ีสุด ท่ีจอปส์ท าในฐานะผูน้ าคือการผลกัดันตวัเอง ทั้ งน้ี เม่ือ
องค์กรมีคนเก่งเป็นจ านวนมาก คนเก่งส่วนใหญ่มีความคาดหวงัสูง ไม่ใช่แค่คาดหวงัในตนเอง
เท่านั้น แต่ยงัมีความคาดหวงักบัทีมงาน องคก์รและผูน้ าอีกดว้ย ถา้สังเกตใหดี้จะเห็นไดว้า่ Jobs เป็น
ผูน้ าท่ีค่อนข้าง “โหด” แต่ในขณะเดียวกันก็เป็นผูน้ าท่ี “เร้าใจ” จนน่าท างานด้วย  ซ่ึงการแสดง
พฤติกรรม โหดของจอปส์ ไดแ้สดงออกทั้งกบัตนเอง และ กบัทีมงาน โดยมีเป้าหมายส าคญั คือ เพื่อ
ผลักดันให้เขาและทีมท างานออกมาให้ดีเยี่ยมท่ีสุด จนกลายเป็ น Apple ผลิตภัณฑ์ท่ีประสบ
ความส าเร็จอยา่งยิง่ในทุกวนัน้ี 
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การเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ อาจไม่จ  าเป็นตอ้งเลียนแบบ Steve Jobs ทั้งหมด แต่
อยา่งน้อยส่ิงท่ี Jobs ท า น่าจะเป็นขอ้คิดให้เราไดเ้รียนรู้เพื่อน ามาประยุกตใ์ชต้ามความเหมาะสมกบั
สังคมและวฒันธรรมแบบไทย ๆ ไดบ้า้ง  การวเิคราะห์ Steve Jobs ในมิติของภาวะผูน้ า ตามหนงัสือ
ท่ีจอปส์ ได้เขียนข้ึน และ จากบทความการศึกษาของนักวิชาการในหลายประเทศ ต่างก็สรุปได้
คลา้ยๆ กนัวา่ ภาวะผูน้ า ของ Steve Jobs นนัมีอยู ่2 ลกัษณะใหญ่ๆ ก็คือ 

 
Persistent   เป็นผูมี้ความอดทน มีความมุ่งมัน่ไม่ยอมแพ ้  ถึงมว้่าคร้ังหน่ึงจะถูกให้ออก

จากบริษทัท่ีตวัเองเป็นผูก่้อตั้งข้ึนมาก็ตาม เม่ือออกไปแลว้ เขาก็ไปตั้งบริษทัใหม่ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีมี
ช่ือเสียงทั้ งนั้ น อาทิ Next Computer และ Pixar ซ่ึงทั้ งสองบริษัทต่างก็ท ารายได้ให้กับเขาอย่าง
มากมาย และสุดทา้ยก็ถูกซ้ือไปโดยบริษทัใหญ่ก็คือ Apple และ Disney นัน่เอง ไม่เพียงแค่นั้น ดว้ย
ความมุ่งมัน่ท่ีเป็นเลิศ   ส่งผลท าให้ จอปส์ เขาไดรั้บเชิญกลบัไปเป็นผูบ้ริหารของ Apple อีกคร้ัง และ
ก็ไดข้ึ้นเป็น CEO อีกคร้ังหน่ึง และในคร้ังน้ีน่ีเองท่ีเขาไดส้ร้างประวติัศาสตร์ให้กบัโลกใบน้ีอย่าง
มากมาย 

 
Innovation  เป็นผูมี้จุดเด่นท่ีส าคญัอย่างยิ่ง คือ ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation)  จอปส์ 

ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ท่ีมีอยูอ่ยา่งมากมาย เป็นปัจจยัสนบัสนุนในการสร้างภาวะผูน้ าในตวัเอง  โดย
ความคิดสร้างสรรค์ของ จอปส์ แสดงผ่านเคร่ือง Apple computer ในรุ่นแรกๆ จนมาถึง Macintoch 
และผลงานช้ินประวติัศาสตร์ ท่ีส าคญัคือ ipod iphone และ ipad ซ่ึงเป็นท่ียอมรับจากผูบ้ริโภคทัว่
โลก  และต่างหาซ้ือเป็นเจา้ของกนั 

 
Steve  Jobs  ถือเป็นผูบ้ริหารระดบั CEO ท่ีเน้นในเร่ืองของความคิดใหม่ๆ อยา่งมาก โดย

จอปส์ เป็นผูบ้ริหารท่ีไม่เคยหยุดคิดเลย พยายามสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ท่ีง่าย และเช่ือมโยงไดก้บัการ
ด ารงชีวิตของคนทัว่ไป ซ่ึงถือเป็นเหตุผลส าคญัท่ีท าให้ผลิตภณัฑ์ทุกประเภทของ Apple  เป็นผลิต
ภณัฑท่ีผูบ้ริโภคให้การยอมรับ และสามารถขายท าก าไรไดต้ลอดเวลา จากจุดเด่นตรงน้ีของ จอปส์  
ส่งผลท าใหพ้นกังานใน Apple   ไดเ้กิดมีแรงบนัดาลใจในการท างานมากข้ึน  เพราะถือวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงในการสร้างประวติัศาสตร์ให้กบัโลกดว้ยเช่นกนั จึงไม่มีพนกังานคนไหนท่ีกล่าวถึง steve 
ในทางท่ีไม่ดีเลย   กล่าวไดว้า่ จอปส์เป็นคนท่ีสามารถท าความฝันให้เป็นความจริงได ้ไม่เหมือนกบั
ผูบ้ริหารบางคนท่ีมีแต่ความฝัน ก็คือ มีภาพ vision ท่ีสวยงาม แต่เม่ือลงมือปฏิบติัจริง  กลบัท าไม่ได้
ตามท่ีตนฝันไว ้ซ่ึงแตกต่างจาก จอปส์ ท่ีสามารถคิดคน้ในส่ิงท่ีคนอ่ืนไม่เคยคิด หรือคิดไม่ถึง โดย
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คิดสร้างสรรคจ์ากรายละเอียดเล็กๆ นอ้ยๆ ท่ีทุกคนอาจมองขา้มไป  และสามารถท าความคิดนั้นให้
ออกมาเป็นจริงได ้ทั้งน้ีก็ดว้ยทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพดว้ย 

 
ดงันั้นส่ิงท่ีเป็นตวัสร้างภาวะผูน้ าให้กบั Jobs ก็คือเร่ืองของ Innovation พนักงานทุกคน

ยอมท างานให้ก็เน่ืองจากเห็นถึงความสร้างสรรค์ และความแปลกใหม่ ซ่ึงน าไปสู่ความทา้ทายใน
การท างานมากข้ึนเร่ือยๆ  เช่ือว่าผูน้ าหลายๆ คน ไม่ว่าจะอยู่ในองค์กรเล็กๆ อย่างสตาร์ทอปั หรือ
องคก์รใหญ่ๆ ต่างก็อยากเป็นผูน้ าท่ีเป่ียมไปดว้ยวิสัยทศัน์ในสายตาคนอ่ืน  รวมไปถึงการสร้างความ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งแรงสั่นสะเทือนไปทั้ งอุตสาหกรรม (และโลก) อย่างสตีฟ จ๊อบส์ อาจจะเป็น
เป้าหมายท่ีผูน้ าทุกคนอยากไปให้ถึงจุดนั้นดูสักคร้ัง  ซ่ึงถือวา่ไม่ใช่เร่ืองง่าย และตอ้งคิด ตอ้งท าส่ิง
ต่างๆ มากกว่าการนั่งอยู่หน้าจอคอมพิวเตอร์  ทั้งน้ี อาจวิเคราะห์แนวทางการสร้างภาวะผูน้ าของ
จอปส์ ให้ประสบความส าเร็จ ตามขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได้ตามแนวคิดเชิงประสาท
วทิยาศาสตร์ ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 

1.  เนน้การปฏิบติั มากกวา่การพูด 
ในตวับุคคลทุกคนมีแนวคิดสร้างสรรค ์ถึงแมจ้ะเป็นเร่ืองเล็กๆ นอ้ยๆ ก็ตาม แต่ส่ิงท่ีเป็น

ปัญหา คือ ความไม่กลา้เสนอแนวคิดนั้นออกมาให้ทุกคน หรือสมาชิกในองคก์ารไดรั้บรู้ เพื่อน าไป
ประยกุตต่์อยอด เพิ่มเติม เน่ืองจากอาจมีสมาชิกในองคก์ารอ่ืน ท่ีอาจมองเห็นความเป็นไปได ้ แต่ ใน
ผูน้ าบางคน อาจเน้นการพูดเสนอไอเดียท่ีขาดการวิเคราะห์ ท าให้การรับรู้ภาวะผูน้ าของสมาชิกใน
องค์การไม่เกิดข้ึน  ซ่ึงจาการศึกษาพบว่าเหตุผลท่ีสมาชิกในองค์การยอมรับฟังผูน้ า ส่วนหน่ึงอนั
เน่ืองมากจากไอเดียของผูน้ าสามารถน าทางสมาชิกในองคืการไปสู่ความส าเร็จไดจ้ริง   เพราะการลง
มือปฏิบติั  ถือเป็นรากฐานของการสร้างความน่าเช่ือถือ เม่ือพิสูจน์ได้ว่าวิสัยทศัน์หรือไอเดียของ
ผูน้ าจะสามารถเป็นไปไดจ้ริง เม่ือนั้นผูน้ าก้จะไดรั้บความช่ืนชมในฐานะผูน้ าท่ียอดเยี่ยม เพียงแค่
ตอ้งลงมือปฏิบติัใหเ้ห็นเป็นส าคญันัน่เอง 

 
2. ตอ้งคิดสร้างสรรค ์ 
คนส่วนมากเลือกท่ีจะเดินตามทฤษฎีการท าธุรกิจ เน่ืองจากกลวัความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึน 

ถา้ปฏิบติัสวนกระแสท่ีคนอ่ืนๆ ท ากนั หรือ ท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากคนอ่ืนๆ  แต่การเป็นผูน้ าท่ีไดรั้บ
การยอมรับ หรือผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ  การสร้างความแตกต่าง ถือเป็นแนวคิดหลกั และน ามาสู่
วิธีท่ีจะน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารองค์การ หรือการบริหารธุรกิจ   การท่ีจะเป็นนักคิด
สร้างสรรค์ท่ีมีวิสัยทัศน์   ต้องมีวิธีคิด มีมุมมองท่ีแตกต่าง   และต้องยอมรับในข้อคิดเห็น ข้อ
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วจิารคณ์ท่ีอาจเกิดข้ึน อนัเกิดจากคนท่ีไม่เห็นดว้ยกบัความคิดนั้น ซ่ึงกล่าวไดว้า่เป็นเร่ืองปกติอยูแ่ลว้  
แต่ในฐานะผูน้ า  จะตอ้งพยายามพิสูจน์ให้ทุกคนไดรั้บรู้ รับทราบอยา่งแทจ้ริง ว่าแนวทางการการ
ด าเนินงานของผูน้ ามาถูกแลว้  และตอ้งเตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลง หรือ แรงเสียดทานท่ี
อาจเกิดข้ึน จากความไม่เห็นดว้ยของสมาชิกในองคก์ารคนอ่ืนๆ ร่วมดว้ย 

 
3.  เร่ิมตน้สร้างสมาชิก สร้างทีมงาน 
ผูน้ า ต้องตามหาบุคคลท่ีเช่ือในส่ิงท่ีผูน้ าท า  มาร่วมเป็นทีมงาน ในขณะท่ีต้องพิสูจน์

ความคิดหรือความเช่ือของตวัเอง แน่นอนวา่คุณท าให้ทั้งองคก์รรับฟังคุณไม่ได ้(โดยเฉพาะในกรณี
ท่ีความคิดของผูน้ ามีความแตกต่าง หรือ เป็นความคิดท่ียอ้นแยง้กับส่ิงท่ีองค์การเคยท ามาเป็น
เวลานาน และ ความคิดนั้น สวนทางกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ)  การเร่ิมตน้ หาทางแก้ท่ีจะ
ไดผ้ลท่ีสุด  คือ ผูน้ าตอ้งรู้จกัถ่อมตวั และส่ือสารกบัคนท่ีฟังผูน้ าก่อนเป็นอนัดบัแรก เพราะถา้หาก
พยายามเร่ิมตน้จากส่วนท่ีอยูบ่นสุด  ผูน้ าจะไม่มีทางออกจากฐานดา้นล่างไดเ้ลย 

 
4. มีความหนกัแน่น  ชดัเจน  
ผูน้  าท่ีมีวิสัยทศัน์ไม่เพียงแต่จะมีไอเดียท่ียอดเยี่ยมเท่านั้ น  แต่ต้องมีแนวทางรูปแบบ 

ความสามารถทางการส่ือสารความคิดสร้างสรรค์ หรือวิสัยทศัน์ออกไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอีก
ดว้ย   โดยตวัผูน้ าเอง นอกจากความสามารถในการส่ือสารดา้นการพูด ดา้นการอภิปรายเพื่อโน้ม
น้าว จูงใจบุคคลแล้ว  ควรตอ้งมีความสามารถในการเขียนเพื่อการส่ือสารตามวตัถุประสงค์แต่ละ
สถานการณ์ได้เป็นอย่างดี  หรืออาจตอ้งใช้วิธีการจา้งงาน เพื่อให้ทีมงานท าในเร่ืองการส่ือสารท่ี
ชัดเจนหนักแน่น เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือ ก็เป็นภารกิจส าคญัของผูน้ าเช่นเดียวกนั  โดยเหตุผล
ส าคญั ท่ีอาจตอ้งเร่ิมตน้สร้างความเขา้ใจจากจุดเล็กๆ ก่อน คือ จะท าให้ผูน้  าเกิดการบอกต่อกนัไป 
ซ่ึงจะช่วยขยายความเขา้ใจให้เกิดข้ึน  โดยส่ิงท่ีผูน้  าท านั้น ตอ้งควรตระหนกัถึงความคุม้ค่าในความ
พยายามนั้น  แต่เม่ือเกิดความส าเร็จข้ึนมา จะท าให้ผูน้  าไดรั้บการยอมรับวา่เป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์จะ
ให้ผลตอบแทนโดยตรง ทั้งความเช่ือถือท่ีไดรั้บมากข้ึน มีโอกาสมากข้ึน และไดค้่าตอบแทนมากข้ึน
แต่ในหลายๆ กรณี เม่ือไดรั้บความช่ืนชมมากข้ึน ส่ิงท่ีผูน้ าไดม้าอาจจะเป็นเพียง ego เพราะผูน้ าใช้
เวลาไปกับการเขียน พูด โปรโมท และสร้างเน็ตเวิร์ก แต่ผลตอบแทน (ท่ีจบัต้องได้) ท่ีได้อาจดู
เล็กนอ้ยเกินไป 

 
ดงันั้น ในฐานะผูน้ า จึงควรตอ้งคิดให้รอบคอบถึงความคาดหวงัในผลประโยชน์อะไร

จากการท าส่ิงเหล่าน้ี ถา้ไม่สามารถระบุได ้ควรเร่ิมตน้ศึกษาให้ชดัเจน ให้หาค าตอบให้กบัตนเองให้
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ไดก่้อนจะด าเนินการจริงดีกวา่ หากมีผูน้ าท่ีมีความมัน่ใจในส่ิงท่ีตวัเองมัน่ใจอยูเ่พียงผูเ้ดียว และไม่มี
การส่ือสารให้สมาชิกได้รับรู้รับทราบ ท่ีเกิดจากผูน้ ามีความมัน่ใจในตวัเองจนเกินไป ก็ไม่ควร
เสียเวลาส่ิงนั้น เพราะผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์จะใหค้วามส าคญักบัความคิด ไม่ใช่ตวัเอง 

 
ดงันั้น ผูว้ิจยัอาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารในองค์การของไทยจึงควรน าแบบอย่างท่ี

ส าคัญของ Steve Jobs เป็นแบบอย่างในการบริหารงาน  โดยเฉพาะในประเด็นด้าน  Innovation 
ผูบ้ริหารไม่ใช่แค่บริหารอยา่งเดียว แต่จะตอ้งสร้างความฝันใหม่ๆ ข้ึนมา และจะตอ้งท าความฝันนั้น
ใหเ้ป็นความจริงใหไ้ด ้ 

 
การใชภ้าวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ กรณี แจ็ค หม่า (Jack Ma) โดยผูว้จิยัไดน้ าเสนอ

ข้อมูลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของ หม่า หยุน หรือแจ็ค หม่า ตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาท
วทิยาศาสตร์ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
ขอ้มูลพื้นฐาน  
แจ็ค หม่า หรือช่ือจริงวา่ "หม่า หยุน" เกิดเม่ือวนัท่ี 10 กนัยายน พ.ศ. 2507 ในครอบครัวท่ี

มีฐานะปานกลาง ในเมืองหางโจว มณฑลเจอ้เจียง ประเทศจีน ช่วงวยัเด็กของ  แจค็ หม่า  อาจไม่ได้
ราบร่ืนเท่าใดนัก เพราะเรียนไม่เก่ง ตอ้งซ ้ าชั้นอนุบาลถึง 7 ปี และมกัจะถูกเพื่อนท่ีโรงเรียนลอ้อยู่
เสมอ ดว้ยความท่ีเป็นเด็กตวัเล็กกวา่คนอ่ืน นอกจากนั้น แจ็ค หม่า  ยงัแตกต่างจากเด็กทัว่ไปท่ีส่วน
ใหญ่มกัใชเ้วลาหมดไปกบัการเท่ียวเล่น แต่ แจ็ค หม่า  กลบัเลือกใชเ้วลาทุกเชา้วนัละ 40 นาที มุ่งมัน่
ไปกบัการเรียนรู้ภาษาองักฤษ โดยป่ันจกัรยานไปยงัโรงแรม เพื่อคุยกบันกัท่องเท่ียวต่างชาติ และ
เสนอตวัเป็นไกด์น าเท่ียว ท าให้  แจ็ค หม่า  ได้ฝึกฝนภาษาองักฤษทุก ๆ วนัเป็นเวลาถึง 9 ปี จน
ช านาญการใชภ้าษาองักฤษตั้งแต่วยัเด็ก ซ่ึงช่ือภาษาองักฤษ "Jack" ของเขาก็มาจากนกัท่องเท่ียวคน
หน่ึงท่ีตั้งให้เพื่อให้ง่ายต่อการออกเสียงและส่ือสาร  อยา่งไรก็ตาม แมจ้ะมีความรักและพยายามฝึก
ภาษาองักฤษตลอดเวลา แต่เขาก็ไม่ใช่คนเรียนเก่งอะไรนกั โดยเฉพาะวิชาคณิตศาสตร์ ท่ีเขาไม่ถนดั
เอาซะเลย จนท าให้พลาดการสอบเขา้มหาวิทยาลยัถึง 2 คร้ัง ก่อนท่ีสุดทา้ยจะสอบเขา้มหาวิทยาลยั
ครูหางโจวไดส้ าเร็จ 

 
ความลม้เหลวของ แจค็ หม่า 
หลงัจากเรียนจบ แจ็ค หม่า ไดอ้อกหางานท าเหมือนกบัคนอ่ืน ๆ ทัว่ไป ซ่ึงช่วงแรกของ

การหางาน แจ็ค หม่า  เคยโดนปฏิเสธมามากกวา่ 30 คร้ัง ไม่วา่จะเป็นการโดนปฏิเสธจากร้าน KFC 
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เคยสมคัรเขา้เป็นต ารวจ จากผูส้มคัรทั้งหมด 5 คน มีเขาคนเดียวท่ีไม่ติด หรือแมแ้ต่เคยไปสมคัรงาน
ในโรงแรม พร้อมกบัลูกพี่ลูกน้อง ซ่ึงก็เป็นเขาอีกเหมือนเดิมท่ีไม่ไดง้าน แต่ลูกพี่ลูกน้องคนนั้นได้
งานไป   จึงอาจกล่าวไดว้า่ชีวิตของ แจ็ค หม่า ในช่วงเร่ิมตน้เต็มไปดว้ยอุปสรรคและความลม้เหลว
อย่างต่อเน่ือง แต่ถึงแม ้ แจ็ค หม่า จะถูกปฏิเสธคร้ังแล้วคร้ังเล่านบัไม่ถ้วน ก็ไม่เคยท าให้เขาหมด
หวงัและยงัคงพยายามหางานต่อไป โดยเขาเคยให้สัมภาษณ์ไวว้่า การถูกปฏิเสธซ ้ า ๆ เป็นเหมือน
บทเรียนของมหาวทิยาลยัในชีวติจริงก็เท่านั้นเอง 

 
สุดท้าย แจ็ค หม่า ก็ได้งานแรกเป็นครูสอนภาษาอังกฤษท่ีมหาวิทยาลัยหางโจวเต้ียน 

จ่ือ โดยไดรั้บเงินเดือนเม่ือเทียบเป็นเงินไทย ไดรั้บเพียง 500 บาท แจค็ หม่า เป็นครูอยู ่5 ปี ก่อนท่ีจะ
ตดัสินใจลาออก หลงัจากท่ีไดมี้โอกาสเดินทางไปท างานท่ีเมืองซีแอตเทิล สหรัฐฯ ในปี  พ.ศ. 2538 
ซ่ึงเป็นคร้ังแรกท่ีเปิดโลกใหม่ของ แจ็ค หม่า ให้ไดรู้้จกักบัอินเทอร์เน็ต จนเป็นไอเดียจุดประกายให้
แจ็ค หม่า มองเห็นโอกาสทางธุรกิจ เพราะเม่ือแจ็ค หม่า ลองคน้หาในอินเทอร์เน็ต กลบัพบว่าไม่
ค่อยมีขอ้มูลอะไรเก่ียวกบัสินคา้จีนเลย ทั้งท่ีสินคา้มากมายท่ีขายในอินเทอร์เน็ตล้วนผลิตจากจีน
ทั้งนั้น 

 
พฤติกรรม ของ แจค็ หม่า 
แจ็ค หม่า  หรือ ช่ือท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็น  “บิดาแห่งการสร้างธุรกิจ” ของจีนยุค

ปัจจุบนั คนจ านวนมากศึกษาคน้ควา้สไตล์และเอกลกัษณ์ของการบริหารของแจค็ หม่า มีคนจ านวน
มากท่ีวิเคราะห์ถึงสาเหตุท่ี แจ็ค หม่า  ประสบความส าเร็จมาเป็นหวัขอ้ในการศึกษา ผูค้นต่างรู้สึกวา่
แจ็ค หม่า มีขุมทรัพยท์างปัญญาจ านวนมากท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในเชิงวิชาการ และเป็น
ประโยชน์ในเชิงปฏิบติัอีกดว้ย หากน าแนวคิดท่ี แจ็ค หม่า  ไดน้ าเสนอไปประยุกต์ใช้กบัองค์การ
หรือธุรกิจ ในชีวติประจ าวนัอยา่งต่อเน่ือง 

 
ความคิดและพฤติกรรมของ แจ็ค หม่า  มกัต่างจากคนทัว่ไป เขามกัคิดนอกกรอบและท า

ให้ผูค้นตอ้งขบคิด “วาทะของแจค็ หม่า” ยิ่งเป็นส่ิงท่ีควรตรึกตรองให้ลึกซ้ึง ในบรรดานกัธุรกิจของ
จีน แจ็ค หม่า  ถูกมองวา่เป็นผูมี้จิตวิญญาณและบุคลิกเฉพาะตวั ควรถือเป็นแบบฉบบั แจ็คกล่าวไว้
วา่ “ยทุธศาสตร์ท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์และเป้าหมายไม่ใช่ค าพูดโคมลอย กระบวนการก าหนดยทุธศาสตร์
ท่ีถูกตอ้งอนัดบัแรกคือ ตอ้งท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เม่ือคุณท าส่ิงท่ีถูกตอ้งก็จะเปลืองแรงแค่คร่ึงเดียว แต่
ไดผ้ลเป็นเท่าตวั ถา้ส่ิงท่ีคุณท าคือความผดิพลาด ต่อใหท้  าไดถู้กตอ้งเท่าใด ก็ยิง่ตายเร็วเท่านั้น” 
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เม่ือ แจ็ค หม่า กลบัมาท่ีประเทศจีน เขาจึงตดัสินใจลองท าธุรกิจเป็นคร้ังแรก ด้วยการ
รวบรวมเงินจากกลุ่มเพื่อนมาไดร้าว 6 แสนบาท ลงทุนร่วมกนัเปิดเวบ็ไซต์ท่ีช่ือวา่ "China Yellow 
Pages" ข้ึนในเดือนเมษายน 2538 ท่ีมีคอนเซ็ปต์เป็นสมุดหน้าเหลืองออนไลน์ โดยการรวบรวม
รายช่ือบริษทัและสินคา้ต่าง ๆ ในจีน มาไวใ้นเวบ็ไซต์  การเกิดข้ึนของ China Yellow Pages ไดรั้บ
ผลตอบรับค่อนขา้งดีในจีน เพราะเร่ิมไดเ้พียง 3 ปี บริษทัก็ท าเงินไดก้ว่า 24 ลา้นบาท โดยมีรัฐบาล
เขา้มาเป็นหุ้นส่วนดว้ย นบัวา่เป็นจุดท่ีท าให้หลายคนเร่ิมมองเห็นแววการเป็นนกัธุรกิจของเขาเลยก็
วา่ได ้แต่สุดทา้ย แจ็ค หม่า ก็ตดัสินใจเดินออกมาจากบริษทัท่ีเขาเป็นผูก่้อตั้ง ดว้ยการขายหุน้ทั้งหมด
ให้รัฐบาลจีน  ทั้งน้ี มีหลายคนมองว่าเหตุผลท่ี แจ็ค หม่า เลือกจะออกมาจาก China Yellow Pages 
ทั้งท่ีธุรกิจก าลงัไปไดส้วย เน่ืองมาจากแนวคิดท่ีไม่ตรงกนักบัรัฐบาล โดยเขาตอ้งการท่ีจะให้จีนท า
การค้าร่วมกบัประเทศอ่ืน ๆ ซ่ึงขดักบัความคิดของรัฐบาลในเวลานั้น แต่ไม่ว่าจุดจบของเขากับ 
China Yellow Pages จะมาจากสาเหตุอะไร มนัก็ไดก้ลายเป็นจุดเร่ิมตน้ของ "อาลีบาบา" 

 
ในปี พ.ศ. 2542 แจ็ค หม่า ตดัสินใจใช้เงินทุน 2 ล้านบาท ก่อตั้งบริษทัอีคอมเมิร์ซท่ีช่ือ

ว่า "อาลีบาบา" (Alibaba) โดยน าช่ือมาจากนิทานเร่ืองหน่ึง เพื่อหวงัให้เป็นเว็บไซต์ศูนย์กลาง
ระหว่างผูผ้ลิตและส่งออกสินคา้ในจีนกบับริษทัต่าง ๆ ทัว่โลก ซ่ึงช่วงเร่ิมตน้ของอาลีบาบา อาจ
ไม่ไดส้วยงามเหมือน China Yellow Pages นกั เพราะเตม็ไปดว้ยอุปสรรคต่าง ๆ โดยเฉพาะเร่ืองของ
เงินทุน เพราะไม่ว่าจะเป็นธนาคารหรือเหล่านักลงทุน ต่างพากันมองว่า ธุรกิจน้ีคงประสบ
ความส าเร็จไดย้าก เพราะไม่มีใครเช่ือวา่อีคอมเมิร์ซในจีนจะเกิดข้ึนไดจ้ริง แต่ดว้ยความพยายามของ 
แจ็ค หม่า ท าให้ในปี พ.ศ. 2543 บริษทั อาลีบาบา ไดรั้บเงินทุนสนบัสนุนจากต่างประเทศจ านวน 
700 ลา้นบาท จนเป็นจุดเปล่ียนส าคญัให้ธุรกิจเติบโตอยา่งมาก เน่ืองจากบริษทัไดน้ าเงินกอ้นน้ี ไป
พฒันาแพลตฟอร์มอีคอมเมิร์ซท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนมา โดยเนน้ไปท่ีลูกคา้กลุ่มธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม (SMEs) จนประสบความส าเร็จ และไดรั้บความนิยมเป็นอยา่งมาก   ในขณะท่ี อาลีบาบา 
เติบโตในตลาด B2B อย่างต่อเน่ือง อีกด้านหน่ึง เว็บไซต์ท่ีให้บริการแบบ B2C อย่าง "eBay" จาก
สหรัฐฯ ก็ก าลังเข้ามารุกตลาดจีนเป็นอย่างมากเช่นกัน  ท าให้ในปีพ.ศ. 2546 เขาตัดสินใจ
เปิดตวั "Taobao.com" เวบ็ไซต์ขายของออนไลน์สัญชาติจีน ข้ึนมาแข่ง   โดย  แจ็ค หม่า เคยเปรียบ
ไวว้่า "eBay เป็นเหมือนฉลามในมหาสมุทร แต่ Taobao เป็นจระเขแ้ห่งแม่น ้ าแยงซี ดังนั้นเราจึง
ไดเ้ปรียบอยูแ่ลว้ ถา้สู้ในบา้นของตวัเอง" และก็เป็นอยา่งนั้นจริง ๆ เพราะแมใ้นช่วงแรก ธุรกิจของ 
Taobao จะด าเนินไปอยา่งราบเรียบ ไม่มีก าไร แต่หลงัจากนั้นเพียง 3 ปี Taobao ก็พลิกโผข้ึนมาครอง
ส่วนแบ่งตลาดเกินกว่า 60 เปอร์เซ็นต์ ท าให้ eBay ท่ีเคยมีสัดส่วนผู ้ใช้บริการมากถึง 70-80% 
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ตดัสินใจยกธงขาวออกจากจีนในท่ีสุด เพราะไม่สามารถขยายฐานลูกคา้สู้ Taobao ได ้ซ่ึงกลายเป็น
ผลงานช้ินโบแดงท่ีท าใหช่ื้อของ แจค็ หม่า เร่ิมเป็นท่ีรู้จกัไปทัว่โลก 

 
ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
แนวคิดการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ของ แจ็ค หม่า  ไม่ตอ้งการแนวคิดท่ีสวยหรู แต่ส่ิงท่ี 

แจค็ หม่า  ตอ้งการคือ ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการปฏิบติัไดจ้ริง   การก าหนดทิศทางยทุธศาสตร์ท่ีถูกตอ้งมี
ความส าคญัอย่างยิ่งยวดต่อการพฒันาของบริษทั ในยุคแรกการเติบโตของอาลีบาบา เพราะการ
ตดัสินใจนโยบายคร้ังใหญ่ผิดพลาดไปคร้ังหน่ึง นัน่คือการรีบร้อนขยายไปสู่ต่างประเทศเร็วเกินไป 
เกือบท าให้อาลีบาบาอยู่รอดต่อไปไม่ได ้และเกือบลม้ละลาย  แต่จากการขยายตวัอยา่งรวดเร็วของ
อาลีบาบา   ก็สามารถดึงดูดความสนใจของผูค้น   แต่ในขณะเดียวกนั การขยายตวัอยา่งรวดเร็วก็ท า
ให้ตน้ทุนการด าเนินกิจการของอาลีบาบาสูงข้ึนเร่ือย ๆ รายจ่ายของส านกังานแต่ละแห่งเป็นตวัเลข
มหาศาลอย่างรวดเร็ว เม่ือฟองสบู่อินเตอร์เน็ตแตกในปลายปี ค.ส. 2000  บญัชีของอาลีบาบาเหลือ
เงินแค่เจ็ดล้านเหรียญสหรัฐฯ เท่านั้น   ซ่ึง ณ ขณะนั้นบริษทัอินเตอร์เน็ตจ านวนมากได้ปิดตวัลง
จ านวนมาก  ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ีต่อไปอาลีบาบาก็ตอ้งปิดกิจการเช่นเดียวกนั แจ็ค หม่า  ตอ้งรักษาอาลี
บาบาไว ้จึงใชป้ฏิบติัการ “ผูก้ลา้ตดัมือ” คือตดัอวยัวะเพื่อรักษาชีวติ สั่งใหอ้าลีบาบา “กลบัสู่ประเทศ
จีน” 

 
อาลีบาบาท่ีกลบัสู่ประเทศจีนไดทิ้้งกิจการไปมากมาย แลว้ตั้งอกตั้งใจท า B2B เพื่อบริการ

ลูกคา้ SME หลังปรับปรุงยุทธศาสตร์แล้ว อาลีบาบาก็กลบัสู่เส้นทางการพฒันาอย่างรวดเร็ว ใน
ภายหลงัแจ็คสรุปสาเหตุของความลม้เหลวคร้ังน้ีวา่ “ความลม้เหลวของอินเตอร์เน็ตคร้ังท่ีแลว้เกิด
จากตนเอง ถา้ไม่ใช่เพราะไขข้ึ้น ก็เป็นเพราะสมองเฉ่ือยชา เฉ่ือยชาจนเยน็เฉียบ”  ปัจจุบนัอาลีบาบา 
ได้ขยายธุรกิจไปมากมาย ไม่เพียงแต่ Taobao เท่านั้ น เพราะยงัมีระบบช าระเงินออนไลน์อย่าง 
AliPay ท่ีมีผูใ้ชก้วา่ 1 พนัลา้นบญัชี รวมถึง Tmall.com เวบ็ไซตช์้อปป้ิงออนไลน์ท่ีจบักลุ่มลูกคา้ชั้น
กลาง ธุรกิจ Social Network อย่าง Weibo และ Youku Tudou ซ่ึ งเป รียบ เส มือน  Twitter และ 
Youtube ในจีน และธุรกิจอ่ืน ๆ อีกมากมายนับไม่ถ้วน ทั้งให้บริการคลาวด์, โลจิสติกส์, สโมสร
ฟุตบอลกว่างโจว เอเวอร์แกรนด์ และส่ือส่ิงพิมพเ์ซาทไ์ชน่า มอร์น่ิง โพสต ์ของฮ่องกง  หรือแมแ้ต่
เวบ็ไซตข์ายของออนไลน์ช่ือดงัอยา่ง Lazada ก็โดนอาลีบาบาของเขาซ้ือไปดว้ยมูลค่ากวา่ 3.5 หม่ืน
ล้านบาท ท าให้ แจ็ค หม่า เป็นเจา้ของ Lazada ในทุกประเทศท่ีเปิดด าเนินการอยู่ ทั้งอินโดนีเซีย, 
มาเลเซีย, ฟิลิปปินส์, สิงคโปร์, เวียดนาม และไทย เรียกได้ว่าวนัน้ีเขาท าให้อาลีบาบาโตอย่าง
มหาศาล เม่ือเทียบกบัจุดเร่ิมตน้ท่ีใชเ้งินทุนเพียง 2 ลา้นบาท 
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แนวคิดการบริหารของแจค็ หม่า  
แจ็ค หม่า  ไดใ้ห้ความส าคญักบัยุทธศาสตร์การบริหารเป็นอย่างมาก  โดยไดก้ล่าวไวว้่า 

“ยุทธศาสตร์มีหลายความหมาย ยทุธศาสตร์ของบริษทัเล็ก ๆ ง่ายหน่อย คือการมีชีวิตอยู ่การอยูร่อด
ส าคญัท่ีสุด” ส าหรับบริษทัหน่ึงแลว้ ส่ิงส าคญัท่ีสุดคือตอ้งอยูร่อดใหไ้ด ้และหลงัไดก้ าไรแลว้เท่านั้น
จึงจะขยายตวัได ้ถา้เอาแต่ขยายตวัลูกเดียว คิดจะขยายตวัให้มีช่ือเสียงโดยไม่ค  านึงถึงสภาพการเงิน
ของบริษทั ถา้เช่นนั้น ต่อให้มีช่ือเสียงโด่งดงัเพียงใด บริษทัน้ียงัคงอยูไ่ดไ้ม่นาน   ตามกฎเกณฑ์การ
แข่งขนัของธรรมชาติ ผูท่ี้ปรับตวัไดเ้ท่านั้นจึงจะอยูร่อดได ้ถา้ธุรกิจคิดจะอยูร่อดและขยายตวัต่อไป
ก็ตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัตลาด มุ่งไปท่ีกลุ่มผูบ้ริโภคท่ีเหมาะกบัตน และผนึกกบัสภาพของธุรกิจจึงจะ
ท าให้ธุรกิจมีท่ียืนในตลาดอนักวา้งใหญ่ เม่ือวิกฤตมาถึง เพื่อเป็นการรักษาบริษทั จึงลดพนักงาน
ขนานใหญ่ คนส่วนมากไม่เขา้ใจยุทธศาสตร์ของเขา ในฐานะผูบ้ริหารแจ็คทุ่มเทให้กบัการปลอบ
ขวญัพนกังาน เขาตั้งเป้าหมายและโครงการใหม่ใหก้บัอนาคตของอาลีบาบา แจค็ หม่า น าเสนออยา่ง
ตรงประเด็น ค่อย ๆ ท าให้อารมณ์พลุ่งพล่านของพนกังานสงบลง แจ็คกล่าวกบัพนกังานวา่ “ถา้ใคร
เห็นวา่พวกเราเป็นคนบา้ โปรดออกไป, ถา้คุณมวัแต่รอให้บริษทัจดทะเบียนในตลาด โปรดออกไป, 
ถ้าคุณมีเป้าหมายส่วนตวัท่ีไม่เป็นคุณต่อบริษัท โปรดออกไป  ถ้าคุณอารมณ์พลุ่งพล่าน โปรด
ออกไป” 

 
แม ้แจ็ค หม่า  จะเป็นยอดนักธุรกิจ แต่เขาก็คือคนธรรมดา ย่อมจะท าส่ิงท่ีผิดพลาดใน

บางคร้ัง หลงัอาลีบาบาเติบโตอยา่งรวดเร็ว แจ็คก็ละเลยต่อวิกฤตการณ์ท่ีแฝงเร้นอยู ่เขาก็เหมือนกบั
นกัธุรกิจส่วนมาก คิดจะท าให้ธุรกิจของตนเองเติบโตและแข็งแรง ดงันั้นเขาจึงขยายอาลีบาบาอยา่ง
ไม่หยุดหย่อน เร่งส่วนแบ่งตลาด วิธีการเช่นน้ีแมจ้ะสร้างมูลค่าไดใ้นเวลาอนัสั้น แต่การขยายตวัท่ี
รวดเร็วเกินไปก็ท าใหบ้ริษทัตอ้งห่วงหนา้พะวงหลงั มีคนมาก แต่บงัคบับญัชาไม่ได ้จนในท่ีสุดก็ถูก
กระแสอนัเช่ียวกรากของตลาดซดัจนพงัทลาย แจค็ตระหนกัในขอ้น้ี จึงปรับยทุธศาสตร์อยา่งรวดเร็ว
แจ็ค หม่า  เตรียมการกลบัมาผงาดอีกคร้ัง โดยในเดือนมกราคม ค.ศ.2001 เขาไดเ้ชิญตวักวานหมิง
เซิง ผูเ้คยท างานกับบริษทั GE ถึง 16 ปี เข้าร่วมกับอาลีบาบา โดยให้ด ารงต าแหน่ง COO (Chief 
Operating Officer) หลังจากได้รับความช่วยเหลือจากกวานหมิงเซิง   แจ็ค หม่า  จึงได้ด าเนิน
ยุทธศาสตร์ดึงอาลีบาบากลับสู่จุดเร่ิมตน้  ท าให้อาลีบาบาวิ่งได้เร็วข้ึนและเขม้แข็งยิ่งข้ึนในเวลา
ต่อมา ดงันั้นจึงกล่าววา่ ธุรกิจตอ้งอยูร่อดให้ไดเ้ป็นอนัดบัแรก จึงจะมีก าลงัในการรับมือความทา้ทาย 
ถา้ธุรกิจลม้แลว้ สลายไปแลว้ ก็ไม่ตอ้งพูดถึงความทา้ทาย และยิง่ไม่ตอ้งพูดถึงยทุธศาสตร์การพฒันา 
ส าหรับธุรกิจแล้ว การอยู่รอดต้องมาอนัดับหน่ึง ในฐานะของผูบ้ริหาร แจ็คถือว่าการอยู่รอดคือ
ยทุธศาสตร์สูงสุด จึงท าใหอ้าลีบาบาสามารถขยายตวัจนกลายเป็นยกัษใ์หญ่อินเตอร์เน็ตในปัจจุบนั 
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ความคิดสร้างสรรค ์ของ แจค็ หม่า 
 แจ็ค หม่า  นอกจากจะมีความสามารถในการสร้างธุรกิจให้เติบโต กา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว

แลว้ แต่ แจ็ค หม่า ยงัเป็นท่ียอมรับในเร่ืองของการแบ่งปันเพื่อสังคม โดย แจ็ค หม่า  เคยไดรั้บการ
จดัอนัดบัเป็นบุคคลท่ีใจบุญท่ีสุดของจีน ประจ าปี พ.ศ. 2558 จากการท่ี แจค็ หม่า บริจาคหุ้นอาลีบา
บา จ านวน  2% หรือคิดเป็นมูลค่ากว่า 1 แสนลา้นบาท   เพื่อก่อตั้งกองทุนและมูลนิธิท่ีมีเป้าหมาย
แกไ้ขปัญหาส่ิงแวดลอ้ม ส่งเสริมการศึกษา และสุขภาพประชาชนจีน ฮ่องกง และประเทศอ่ืน ๆ ทัว่
โลกให้ดีข้ึน นอกจากน้ี ในทุก ๆ ปี แจ็ค หม่า จะน าก าไร 0.3% ของอาลีบาบา บริจาคเพื่อช่วยเหลือ
ส่ิงแวดลอ้ม และยงัช่วยเหลือการกุศลดา้นอ่ืน ๆ อยา่งต่อเน่ือง ทั้งการสนบัสนุนทุนการศึกษาแก่เด็ก
รุ่นใหม่ ช่วยพฒันาระบบการศึกษาในพื้นท่ีชนบทของจีน รวมถึงบริจาคเงินให้มหาวิทยาลยัและ
โรงพยาบาลในบา้นเกิด 

 
กล่าวไดว้า่ แจ็ค หม่า  เป็นผูท่ี้รู้จกัตนเองในทุกสถานการณ์  เช่น  การท าธุรกิจก็ตอ้งรู้จกั

ตนเองเช่นกนั แจ็ค หม่า ประสบความส าเร็จได ้มิใช่เพียงเพราะ มีความฉลาดกว่าผูอ่ื้น หรือมีก าลงั
มากกว่าผูอ่ื้น หากเพราะแจ็ค หม่า รู้จกัยอ้นพิจารณาตนเอง โดยมิใช่เอาแต่บุกไปขา้งหน้าลูกเดียว 
แจ็ค หม่า  มกัจะหยุดลงในจงัหวะท่ีตนเองผิดพลาด ยอ้นกลบัไปมองแล้วไตร่ตรองและถือเป็น
บทเรียน จากนั้นจึงลุกข้ึนมาใหม่ตรงจุดท่ีลม้ลง  ในธุรกิจหน่ึง ผูบ้ริหารนอกจากตอ้งน าพาพนกังาน
ไปท ายอดขายเพื่อผลประโยชน์ท่ีดียิ่งข้ึนแลว้ ท่ีส าคญัยิ่งกวา่คือ รู้จกัหยุดเพื่อพิจารณาไตร่ตรองดูวา่
ระหว่างทางนั้น มีท่ีใดควรปรับปรุงแก้ไข ผูบ้ริหารส่วนมากอาจขาดความตระหนักในประเด็น
ดงักล่าว   โดยส่วนใหญ่อาจมุ่งเน้น เพียงการท าก าไรให้ไดเ้ติบโตกวา่ปีท่ีผา่นมาไดก้็พอแลว้ แต่ใน
ความเป็นจริงผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งรู้จกัสรุปความผิดพลาด หาระยะห่างระหวา่งตนเองกบัผูอ่ื้นให้พบ ใน
ยามน้ีผูบ้ริหารตอ้งปรับท่าทีของตนเองและประสบการณ์ 

 
การสนบัสนุนสมาชิกของแจค็ หม่า 
แจค็ หม่า ไดป้ระกาศอยา่งชดัเจนวา่  ตนเองจะค่อย ๆ ลดบทบาทของตวัเองในการบริหาร 

อาลีบาบา พร้อมเปิดทางให้คนรุ่นใหม่เขา้มาแสดงความสามารถมากข้ึน โดยเขาจะยงัคงท าหน้าท่ี
ประธานบริษทั Alibaba ต่อไปอีกเพียง 1 ปี จนถึงวนัท่ี 10 กนัยายน 2562 เพื่อเปิดโอกาสให้ แดเนียล 
จาง (Daniel Zhang) ประธานเจา้หน้าท่ีบริหาร (ซีอีโอ) ข้ึนมารับช่วงต่อ และตวั แจ็ค หม่า เองก็มี
แผนท่ีจะอุทิศเวลาให้กับมูลนิธิการกุศลท่ีเขาก่อตั้ง ซ่ึงมีเป้าหมายเพื่อปฏิรูประบบการศึกษาใน
ประเทศจีน โดยเฉพาะในพื้นท่ีชนบท แจ็ค หม่า ให้เหตุผลท่ีเกษียณอายุก่อนก าหนดว่าเป็นเพราะ
ตอ้งการเร่ิมตน้ชีวิตใหม่ เน่ืองจากโลกใบน้ียงัมีความดีงาม ยงัมีโอกาสอีกมากมาย และตวัเขาก็รัก
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ความต่ืนเต้นท่ีจะแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ ต่อไป อย่างไรก็ตาม แม้จะไม่ได้ด ารงต าแหน่ง
ประธานฝ่ายบริหารแลว้ แต่เขาก็ยงัมีฐานะเป็นท่ีปรึกษาอาวุโสในฐานะหุ้นส่วนของอาลีบาบา ซ่ึง 
แจ็ค หม่า ไดป้ฏิบติัตามค าพูดท่ีได้เคยกล่าวไว ้ โดย เม่ือในวนัท่ี 10 กนัยายน 2562 ซ่ึงตรงกบัวนั
ครบรอบวนัคลา้ยวนัเกิดปีท่ี 55 ของ แจค็ หม่า และตรงกบัวาระครบรอบ 20 ปีการก่อตั้งบริษทั  แจ็ค 
หม่าไดป้ระกาศอ าลาประกาศอ าลาต าแหน่งประธานฝ่ายบริหาร บนเวทีแสดงคอนเสิร์ตในแบบชาว
ร็อกพร้อม ณ ส านกังานใหญ่ของอาลีบาบาท่ีเมืองหางโจวประเทศจีน  

 
กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การเร่ิมตน้ จนถึงส้ินสุดการบริหารงานใน บริษทั อาลีบาบาของ แจ็ค 

หม่า  ถือได้ว่า มียุทธศาสตร์การบริหารในกรณีศึกษาหลากหลายกรณี เป็นประโยชน์ทั้ งในเชิง
วชิาการ และการปฏิบติัการ  ทั้งดา้น วธีิการแกปั้ญหาการบริหารในธุรกิจใหธุ้รกิจเขม้แขง็จากภายใน
สู่ภายนอก และ ภาวะผูน้ า จากการน าเสนอผ่านภูมิปัญญาการบริหารทีมของแจ็ค หม่า กลยุทธ์การ
สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีความเช่ือวา่การขยายตวัทางธุรกิจไม่มีทางท าไดด้ว้ยก าลงัของ
คนเพียงคนเดียว หากตอ้งอาศยัภูมิปัญญาของหมู่คณะ และในฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูบุ้กเบิก
ภูมิปัญญาของหมู่คณะ ท าให้คนมีความรู้ความสามารถไดแ้สดงคุณค่าสูงสุดของตนเอง การกลา้ใช้
คน และเช่ือถือคนอยา่งเตม็ท่ี น่ีคือพื้นฐานส าคญัยิง่ของของการบริหาร 

 
บทสรุปแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ 4 กรณีศึกษา  ผู ้วิจยัได้น าเสนอ

หลกัการส าคญัท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาภาวะผูน้ า ภายใตห้ลกัการวิเคราะห์ 5 หลกัการส าคญั 
คือ ดา้นสถานะ (Status) ดา้นความมัน่คง (Certainty) ดา้นความมีอ านาจในการควบคุม (Autonomy) 
ดา้นความรู้สึกเช่ือมโยง (Ralatedness) และ ดา้นความยติุธรรม (Fairness) ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
สถานะ (Stutus)  หมายถึงการไดรั้บการยอมรับ และยกยอ่งเชิดชูอย่างสมเกียรติสมฐานะ 

ของผูน้ า  ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วยเสริมสร้างสถานะของผูอ่ื้นหรือสมาชิกรอบตวัของผูน้ าไดอี้กดว้ย โดย
ผ่านการแสดงออกด้วยการเรียกต าแหน่งอย่างให้เกียรติ  ใช้ภาษาท่ีเหมาะสม ซ่ึงหากผูน้ าหรือผูท่ี้
บุคคลท างานดว้ย รู้สึกวา่ ไดรั้บการให้เกียรติดว้ยความเหมาะสมอยา่งจริงใจ จะส่งผลต่อความรู้สึก
เชิงบวก และ ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีคุณค่า 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลสรุปดา้นสถานะ (Status) 
กรณีศึกษา สถานะ (Status) 

อดอลฟ์ ฮิตเลอร์ เลือกปฏิบัติกับบุคคลท่ีเป็นสัญชาติเดียวกัน และให้ความ
ช่วยเหลือกบัประชาชนอยา่งตน ดงัปรากฎกรณีช่วยเหลือผูต้ก
งานในประเทศของตน 
 

โจเซฟ  สตาลิน เป็นรู้จกัยกย่องบุคคลที่มีบุญคุณ  ดงัปรากฏว่า เม่ือสตาลินมี
บุตรชายคนแรก  สตาลินไดต้ั้งช่ือบุตรชายว่า      ยาคอฟตั้ง
ตามช่ือผูท่ี้อุปการะเขา 
 

สตีป จอปส์ มีการแสดงพฤติกรรม โหด ต่อตนเอง และ สมาชิกในองคก์าร 
โดยมีวตัถุประสงคส์ าคญั เพื่อมุ่งสร้างแรงกระตุน้จูงใจในการ
ท างาน ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมใหม่ๆ ให้กบั
องคก์าร 
การไดรั้บการยอมรับถึงแมจ้ะไม่มีชีวติแลว้ก็ตาม  
 

แจค็ หม่า ใหเ้กียรติสมาชิกในองคก์ารท่ีท าร่วมกนัอยา่งจริงใจ และรักษา
ค าพูดท่ีไดพู้ด  
 

 
 
ความมั่นคง ความแน่นอน  (Certainty)  หมายถึง ความมั่นคง  ความแน่นอน ในการ

ท างานของสมอง โดยปกติทัว่ไป สมองของมนุษยไ์ม่ชอบส่ิงท่ีไม่แน่นอน  ไม่ชอบส่ิงท่ีไม่สามารถ
คาดเด่าได ้ ดงันั้น ในการท างานร่วมกนั  บุคคลจึงควรสามารถส่งเสริมความมัน่คง ความแน่นอนให้
เกิดมากข้ึน   โดยการลดโอกาสท่ีจะสร้างความแปลกใจ (Surprise) ในการท างานให้เกิดข้ึนให้น้อย
ท่ีสุดเท่าท่ีเป็นได้  เช่น การสร้างความแปลกใจ จากการแจง้ขอ้มูลกะทนัหัน การแจง้การเขา้ร่วม
ประชุมกะทนัหนั โดยไม่ทราบถึงก าหนดการประชุม  วาระการประชุม รวมถึงผูเ้ขา้ร่วมประชุมมาก
ก่นอ  นอกจากน้ี ยงัมีการไม่ทราบขอ้มูลเก่ียวกบัตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบติังานล่วงหนา้มา
ก่อน  รวมถึงการแจง้ผลการตดัสินใจของผูน้ าท่ีควรจะมีท่ีไปท่ีมา ตามหลกัเหตุผล และมีระยะเวลาท่ี
เหมาะสมเพื่อลดความประหลาดใจในความมัน่คงในการท างานของสมาชิกในองคก์ารลงไป 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงผลสรุปดา้นความมัน่คง แน่นอน (Certainty) 
กรณีศึกษา ความมัน่คง ความแน่นอน (Certainty) 

อดอลฟ์ ฮิตเลอร์ มักสร้างความประหลาดใจให้กับสมาชิกในทีมงานอยู่อย่าง
ต่อเน่ือง ท าให้สมาชิกในทีมงานขาดความมัน่คง ขาดความมัน่ใจ
ในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองจากความไม่แน่นอนทางอารมณ์ของ
ผูน้ า และความไม่ชดัเจนในขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดรั้บจากผูน้ า  
การปฎิบติัภารกิจต่างๆ ของตวัผูน้ า (ฮิตเลอร์) เองท่ีรู้สึกถึงความ
ไม่แน่นอน ความไม่ปลอดภัยในการใช้ชีวิต ดังเห็นได้จากการ
สร้างกองก าลงัข้ึนเฉพาะเพื่อคุม้ครองตนเอง  
ขาดความมัน่คงในจิตใจ อนัเน่ืองจากสถานการณ์ภายนอกท่ีไม่
มัน่คง ทั้ งด้านเศรษฐกิจท่ีเกิดจากภาวะสงคราม ท่ีส่งให้ประเทศ
เยอรมนีเกิดความวุ่นวาย ไร้เสถียรภาพทั้ งทางด้านเศรษฐกิจ 
การเมืองในประเทศ  

โจเซฟ  สตาลิน คุณลกัษณะส่วนบุคคลพื้นฐานที่มาจากครอบครัวชนชั้นกลาง 
และถูกกลัน่แกลง้มาตลอดอนัเน่ืองจากปัญหาอาชญากรรมทาง
สังคม เติบโตจากสภาพแวดลอ้มทางสังคมที่รุนแรง ส่งผลให้
เป็นบุคคลที่กา้วร้าว อนัเนื่องจากความรู้สึกไม่มัน่คง ไม่หนกั
แน่นในจิตใจ อีกทั้งยงัไดรั้บอุบติัเหตุส่งผลให้ขอ้มือพิการตั้งแต่
เด ็ก  จ ึงท าให ้ขาดความมัน่ ใจในตนเองเพิ ่มมาก ขึ้น  ถ ึงแม้
ภายนอกจะเป็นผูน้ าที่กลา้ เป็นนกัปฏิวตัิ แต่อาจเพื ่อลบจุดไม่
แน่นอนท่ีเกิดข้ึนในจิตใจ 

สตีป จอปส์ มีความชัดเจนในความแน่นอนของ จอปส์ ดงัปรากฎให้เห็นถึง
ความไม่มัน่คงทางอารมณ์ท่ีส่งผลให้เกิดขอ้ขดัแยง้กบับุคคลท่ีเคย
เป็นสมาชิกทีมท างานร่วมกนัมา ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากระบบสมอง
ข้างขวาท่ีผลิตผลงานความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเน่ือง จึงเกิด
ความเป็นตัวตน (Individual) มากจนท าให้ รู้สึกได้ถึงความไม่
แน่นอนทางจิตใจและความคิด 

แจค็ หม่า มีความมัน่คงทางจิตใจ กล้าพูด กล้าแสดงออก ถึงแม้ตนเด็กจะ
ประสบความลม้เหลว แต่มีการฝึกฝนตวัเองจนประสบความส าเร็จ
ภายใตห้ลกัเหตุผล รู้จกัหยดุ รู้จกัคิด เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 
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ความมีอ านาจ (Autonomy)  หมายถึง ความมีอ านาจในการควบคุมหรือตดัสินใจบางอยา่ง
ไดด้ว้ยตนเอง โดยสมองท าหนา้ท่ีควบคุม ดงันั้น การเปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นท่ีเป็นสมาชิกในองคก์ารได้
มีส่วนร่วมในการคิด และ สร้างโอกาสในการตดัสินใจดว้ยตวัเอง จะช่วยสร้างบรรยากาศในการ
ท างานเชิงบวกร่วมกนัได ้และยงัเสริมสร้างความรู้สึกมีอ านาจแก่ผูอ่ื้นจากการท่ีผูน้ ามอบอ านาจ ให้
อิสระการตดัสินใจดว้ยตวัเองอีกดว้ย 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงผลสรุปดา้นความมีอ านาจ (Autonomy) 

กรณีศึกษา ความมีอ านาจ (Autonomy) 
อดอลฟ์ ฮิตเลอร์ มกัจะตดัสินใจดว้ยตวัเองภายใตค้วามคิดของตวัเองเป็นส าคญั

อยูเ่สมอ โดยค านึงถึงความส าคญัของตนเองเป็นส าคญั 
โจเซฟ  สตาลิน ม ีค ว า ม พ ย า ย า ม ใ น ก า ร น า พ าป ร ะ เท ศ ใ ห ้พ ฒั น า 

เจริญกา้วหน้า เป็นประเทศมหาอ านาจ จากความมัน่ใจใน
ตวัเองที่พื้นฐานเป็นคนเรียนเก่ง จึงมกัตดัสินใจ ด าเนินการ
ต่างๆ ตามความคิดของตนเองเป็นส าคญั 

สตีป จอปส์ เป็นผู ้น าท่ี เปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การ ในทีมงานได้
พิสูจน์ตนเองถึงความรู้ ความสามารถในการแสดงออกถึง
ความคิดสร้างสรรค์ และ ความกลา้ในการแสดงความคิดเห็น 
การแสดงออก เพื่อมีส่วนร่วมในการพฒันาผลิตภณัฑท่ี์ล ้าสมยั 
ใหต้อบโจทยผ์ูบ้ริโภคอยา่งต่อเน่ือง 
สร้างการมีส่วนร่วมบนพื้นฐานความมั่นใจในตัวเองเป็น
ส าคญั ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพส าคญัประการหน่ึงท่ีส่งผลให้เกิด
ความขดัแยง้ข้ึนระหว่างสมาชิกในทีมงาน มากกว่าจะสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึน 

แจค็ หม่า จากบทเรียนท่ีได้รับในวยัเด็กของผูน้ า จึงท าให้เป็นผูท่ี้สร้าง
โอกาส และ หาโอกาสให้ผู ้อ่ืน อยู่อย่างสม ่ าเสมอ เพื่อให้
อ านาจในการตัดสินใจ ดังปรากฏเห็นจากการลาออกจาก
ต าแหน่ง CEO   เพื่อเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้เข้ามาปฏิบัติ
หน้าท่ีรับผิดชอบและตัดสินใจด าเนินการบริหารองค์การ
ขนาดใหญ่ท่ีตนเองไดริ้เร่ิมไว ้โดยไม่รู้สึกหวงแหนในอ านาจ
นั้น 
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ความสัมพนัธ์ (Relatedness)  หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวพนั เก่ียวเน่ืองกนั สมองชอบส่ิงท่ี
คุน้เคย เม่ือไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ สมองมกัจะพยายามเช่ือมโยงกบัส่ิงท่ีเคยรู้จกั หรือคุน้ชิน คนส่วนใหญ่
ไม่ค่อยรู้สึกสบายใจเม่ือตอ้งอยูท่่ามกลางบุคคลแปลกหนา้ โดยเฉพาะหากตนเองเป็นคนแปลกหน้า
ในกลุ่มคนท่ีรู้จกัคุน้เคยกนั ซ่ึงสถานการณ์ดงักล่าวอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานใหล้ดลงได ้
ดงันั้น เราควรสร้างความรู้สึกคุน้ชินในทุกบรรยากาศ เพื่อสร้างการเร่ิมตน้การท างานท่ีดีในองคก์าร 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลสรุปดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness) 

กรณีศึกษา ความสัมพนัธ์ (Relatedness) 
อดอลฟ์ ฮิตเลอร์ การเลือกเช่ือมโยงบนพื้นฐานความกลวักบัสถานการณ์ต่างๆ 

ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัเอง จนท าให้สร้างก าแพงให้กบัตวัเอง ผนวก
กบับุคลิกส่วนตวัท่ีท าให้คนรู้สึกไม่แน่นอนไม่มัน่คง จึงท าให้
การตดัสินใจในงานต่างๆ ลดลง จนลม้เหลวในการน าประเทศ 
 

โจเซฟ  สตาลิน เป็นผูน้ าที่ไม่ยอมให้ตนเองเป็นคนแปลกหน้าในกลุ่มคนท่ี
ตนเองเพิ่งพบเจอคร้ังแรก ดงัจะเห็นไดจ้ากความสามารถใน
การเขา้กลุ่มร้องเพลง ในการปราศรัย โดยไม่รู้สึกเกรงกลวั
หมู่คนจ านวนมาก ซ่ึงเป็นที่มาของความส าเร็จในการน าพา
ประเทศให้พฒันาเป็นประเทศมหาอ านาจ 
 

สตีป จอปส์ เป็นผูมี้ความสามารถในการเช่ือมโยงส่ิงต่างๆ แม้เป็นเพียง
เล็กนอ้ย แต่ก็สามารถน าข้ึนมาพฒันาร่วมกบัสมองซีกขวาเพื่อ
สร้างสรรค์ผลงานท่ี เป็นนวัตกรรมในระดับสากลอย่าง
ต่อเน่ืองตลอดชีวติของตน 
 

แจค็ หม่า เป็นผูน้ าท่ีมีพลงัในการเรียนรู้ ศึกษาคน้หาตามวิธีเฉพาะของ
ตนเป็นส าคญั  โดยวิธีนั้นไม่ได้ส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น มีการ
สร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ารทุกระดบั ดว้ยการให้
เกียรติ ดว้ยความตระหนกัถึงความเป็นบุคคลของแต่ละคนท่ี
แตกต่างกนั จึงท าใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีคุณค่า  
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ความยุติธรรม (Fairness)  หมายถึง ความยุติธรรมในการท างาน ท่ีสามารถสร้างให้เกิด
ความรู้สึกยติุธรรมไดโ้ดยง่าย เช่น การมอบหมายงานอยา่งชดัเจน ภายใตห้ลกัความรู้ ความสามารถ 
การรับฟังอยา่งเท่าเทียมกนั อนัจะส่งผลดีต่อความส าเร็จในการบริหารของผูน้ า 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลสรุปดา้นความยติุธรรม (Fairness) 

กรณีศึกษา ดา้นความยติุธรรม (Fairness) 
อดอลฟ์ ฮิตเลอร์ จากสารสนเทศท่ีปรากฏพบว่า ผูน้  าเป็นคนเรียนไม่เก่ง และ

เรียนเพียงระดบัมธัยมศึกษาเท่านั้น  จึงท าให้เป็นผูน้ าท่ีตดัสิน
จากการพิจารณาเหตุผลเพียงด้านเดียว  ซ่ึงอาจส่งผลให้ขาด
ความยติุธรรมในการพิจารณาตดัสินใจใดใดข้ึนได ้
 

โจเซฟ  สตาลิน พื้นฐานเป็นผูน้ าที่เรียนเก่ง ขยนั มีความจ าดี หัวไว ไดร้ับ
การคดัเลือกให้เป็นผูแ้ทนกลุ่มต่างๆ และเป็นผูน้ าที ่กลา้
เปลี ่ยนแปลง จนไดร้ับการยกย ่องให ้เป็นบิดาแห่งชาว
สหภาพโซเวียต แต่อาจมีมุมมองส่วนบุคคลของตนที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความโหดร้ายและเกิดความสูญเสีย
ชีวิตของประชาชนจ านวนมาก 
 

สตีป จอปส์ มีความยุติธรรม อยา่งเหมาะสมในการท างาน โดยแสดงออก
ผ่านการรับฟัง และ ยอมรับในความคิดเห็นของบุคคล และ
ยอมรับผลการด าเนินงานต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน  
ดังปรากฏในกรณีท่ียอมรับในความล้มเหลวท่ีเกิดจากการ
ท างานในบริษัท Apple แต่มีความมุ่งมั่น ในการท างานต่อ 
จนกระทั่งได้รับการยอมรับกลับเข้ามาท างานในองค์การท่ี
ตนเองเป็นผูริ้เร่ิมก่อตั้ง 
 

แจค็ หม่า เป็นผูมี้ความยติุธรรมท่ีแสดงออกอยา่งต่อเน่ือง และแสดงออก
ถึงการปฏิบติัต่อบุคคลอย่างเท่าเทียมกนั และยงัสร้างโอกาส
ให้กบัผูข้าดโอกาส โดยสนบัสนุนส่งเสริมให้มีความสามารถ 
ส่งเสริมดว้ยการบริจาค การท าบุญ เพื่อประโยชน์สังคม 
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4.2 ผลกำรทดสอบ / วิเครำะห์ภำวะผู้น ำเชิงประสำทวิทยำศำสตร์ เป็นปัจจัยส ำคัญที่
ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรภำครัฐแนวใหม่ให้เป็นไปอย่ำงเข้มแข็งและยั่งยืนได้
หรือไม่ อย่ำงไร 
 

ในการน าเสนอขอ้มูลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 น้ี ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการศึกษาจาก
การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวทิยาศาสตร์ โดยน าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

 
ดา้นบุคลิกภาพ 
“บุคลิกภาพถือเป็นด่านแรกของการสร้างความประทับใจ ท าให้รู้สึกอยากรู้จกั อยาก
ติดตาม อยากท างานดว้ย ดงันั้น จึงตอ้งพยายามรักษาบุคลิกภาพให้น่าเช่ือถือ แต่ไม่ขดักบั
ธรรมชาติของตนเอง” (ผูใ้หข้อ้มูล 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 มกราคม 2563) 
 
“เราตอ้งดูแลตวัเองให้ดูดี แต่ดูสบาย ไม่ท าให้เดินไปไหน แลว้ใครต่อใคร เดินหลบ เดิน
หนี  แต่บางคร้ัง เราก็ท าทางการให้ไม่เป็นทางการกบับรรยากาศ กบัสถานการณ์ท่ีท าได ้
เพื่อสร้างความรู้สึกสบายๆ กบัคนรอบขา้ง น่าจะท าให้ความรู้สึกในการท างานดีกวา่นะ” 
(ผูใ้หข้อ้มูล 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 13 มกราคม 2563) 
 
“..ความเอาใจใส่  ใส่ใจสมาชิกทุกระดบั ผา่นการแสดงออกทางภาษากาย ภาษาตา ของเรา 
น่าจะท าให้คนรอบข้างเกิดความสบายใจท่ีจะท างานด้วย อยากคุย อยากเข้าหา” (ผูใ้ห้
ขอ้มูล 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 มกราคม 2563) 
 
“ คนเป็นผูน้ า เรารู้อยูแ่ลว้วา่ เป็นคนท่ีมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน เป็นคนท่ีสามารถน ากลุ่ม น าทีม
ให้ท างานร่วมกนัได ้ ตวัเราเองตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ให้เกิดกบัคนรอบขา้ง กบัทีมงานให้
ได้ตั้ งแต่แรกพบ ให้คนเห็นเราแล้วรู้สึกมีความสุข  แต่เราเห็นตัวเราเองแล้ว ก็ต้องมี
ความสุขดว้ยนะ วิธีการก็คือ ท าให้ตวัเองดูดีเขา้ไว ้ ดีใจ ก็ท  าให้หน้าตามีความสุข ดีกาย ก็
สุขภาพดี หน้าตาก็จะดีไปด้วย ท าให้คนรู้สึกอยากท างานกับเรา” (ผูใ้ห้ข้อมูล 4, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 17 มกราคม 2563) 
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แนวคิดการบริหารงาน 
“องค์การท่ีรับผิดชอบ เป็นองค์การท่ีก าลงัแข่งขนักับองค์การท่ีอยู่ในธุรกิจเดียวกนัใน
ระดบัโลก โดยเฉพาะเราตอ้งแข่งกบัองค์การท่ีใหญ่กวา่เรา เหมือนกบันกักีฬาท่ีตอ้งทุ่มเท
ฝึกซ้อมให้เต็มท่ี เพื่อเวลาลงเล่น จะไดช้ยัชนะกลบัมา แต่ท่ีส าคญัคือ ก าลงัใจ หากก าลงัใจ
เราหมดไปแล้ว เราก็คงจะสู้ใครไม่ไหว”  (ผูใ้ห้ข้อมูล 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 
มกราคม 2563) 
 
“หนา้ท่ีท่ีเรารับผดิชอบ คือ น านโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบันโยบายมาก าหนดเป็น
ยุทธศาสตร์ ก าหนดเป็นแนวปฏิบติั วิธีปฎิบติั เพราะเรายงัมีสมาชิกในทีมงาน ท่ีเปรียบ
เหมือนนกักีฬาท่ีเล่นในต าแหน่งต่างๆ ตามแผนงาน ท่ีสมาชิกในทีมทุกคนตอ้งรับรู้ และ
เขา้ใจร่วมกนัถึงทิศทาง ถึงวิธีการ ถึงเวลา ท่ีเรา และทีมเรา ตอ้งการจะท าอะไร เพื่ออะไร 
และท าอย่างไร และมีวิธีการอยา่งไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น  ซ่ึงหากทีม สมาชิกในทีม
เขา้ใจในส่ิงเหล่าน้ี บวกกบัสร้างแรงกระตุน้ จูงใจ ให้เกิดความทา้ทาย  จะส่งผลใหส้มาชิก
เราท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และท่ีส าคญัคือ การตั้งค  าถามเพื่อความทา้ทาย คือ เราจะไม่บอก
เคา้วา่เคา้ควรจะท าอะไร  แต่ผมจะสอบถามเคา้วา่ เคา้จะให้ผมช่วยอะไรเคา้ไดบ้า้ง” (ผูใ้ห้
ขอ้มูล 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 13 มกราคม 2563) 
 
“... ถา้อยากได้คนเก่งให้มาช่วยเราท างาน  เราตอ้งส่งเสริม สนับสนุน ฝึกฝน กระตุน้ให้
เคา้กลา้คิด กลา้ท า กลา้ตดัสินใจ  ลองคิดถึงตอนท่ีเราเร่ิมท างาน ถา้เราไดห้วังานงานแบบ
ไม่ปล่อยเรา ตีกรอบการคิด ตีกรอบการท างาน ให้เรา เม่ือไหร่เราก็ไม่โต คิดเองไม่เป็น คิด
เองไม่ได ้ แต่เม่ือเราโตข้ึนมาแลว้ เราอยากให้ลูกน้องเรา คิดเป็น ท าเป็น ท าได ้ท าเก่งดว้ย 
ช่วยเราไดดี้ เราตอ้งปล่อยให้เคา้คิด ให้เคา้ตดัสินใจดว้ยตวัเอง แลว้เรียนรู้จากผลของการ
ตัดสินใจนั้น ด้วยตัวเองในระดับท่ีพอดี..” (ผูใ้ห้ข้อมูล 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 
มกราคม 2563) 
 
 “ภาวะเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึน และส่งผลกระทบไปทัว่โลกท่ีผ่านมาจนถึงปัจจุบนัน้ี ถือไดว้่า
สร้างความทา้ทายต่อหนา้ท่ีการบริหารของผม แต่ในความคิดของผมวา่ ในทุกสถานการณ์
ต่างๆ  จุดท่ีเป็นโอกาสของบางคน ถึงแม้จะส่งผลกระทบกับบางคน บางธุรกิจ ได้
เช่นเดียวกนั ผมใช้การชัง่น ้ าหนักของผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน ในแต่ละสถานการณ์วา่เป็น
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อย่างไร เราเลือกใช้สถานการณ์ผลกระทบท่ีมีน้อยท่ีสุด ให้เป็นประโยชน์ท่ีสุด” (ผูใ้ห้
ขอ้มูล 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 17 มกราคม 2563) 
 
“การเลือกระยะเวลาท่ีเหมาะสมกับการด าเนินการใดใด ทั้ งการแก้ไขปัญหา ทั้ งการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม ถือเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบ ความรวดเร็ว
ในการด าเนินการ  เพราะหากเลือกในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม โดยเวลาท่ีเหมาะสมนั้น ตอ้ง
เกิดจากการรับรู้ร่วมกนัวา่เป็นเวลาท่ีเหมาะสมอยา่งแทจ้ริง  จึงจะสามารถด าเนินการใดใด
ไดร่้วมกนั เพราะถึงตอนนั้น ทุกคนรับรู้ร่วมกนัล่ะวา่น่ีคือช่วยเวลาแห่งการเปล่ียนแปลง ท่ี
จะทา้ทายกบัความรู้สึก กบัแนวการปฏิบติังานขององคก์าร ถือเป็นโอกาสทองท่ีจะใชช่้วง
จงัหวะเวลาน้ีกระตุน้ให้ทุกคน ไดรั้บรู้ร่วมกนัอย่างจริงจงั ท่ีจะช่วยปรับปรุงคุณภาพการ
ท างาน ให้เกิดประสิทธิภาพร่วมกนั” (ผูใ้ห้ขอ้มูล 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 17 มกราคม 
2563) 
 
การตดัสินใจ  การมีส่วนร่วม 
“ หากตอ้งตดัสินใจอะไร ส่ิงท่ีเราตอ้งมีคือความกล้า กล้าเผชิญ ความเจ็บ ตอ้งยอมเสีย 
ยอมบา้ง ถา้ผลท่ีมนัเกิดข้ึนจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง หรือท าใหง้านท่ีเรารับผดิชอบมนัดี
ข้ึน  เราในฐานะผูน้ า ไม่ท าตวัเป็นคนข้ีกลวั ไม่หวงตวั กลวัเจ็บ ตอ้งกลา้ท า และตอ้งกลา้
ยอมรับในผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจของเราในแบบท่ีมนัจะออกมา ทั้งในแบบดี หรืออาจ
ไม่ดีพอ เท่าท่ีคิด เท่าท่ีคาดหวงั แต่ต้องท า เพื่อจะได้รู้ว่าผลมันจะเป็นอย่างไร ถึงแม้
บางคร้ัง เราวางแผนดีแค่ไหน แต่กระบวนการ กบัผลลพัธ์อาจไม่ใช่ ก็อาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดคลาดเคล่ือนได้ เพราะเราคุมทุกตัวแปร ทุกปัจจยัไม่ได้ ถ้าเรามัน่ใจว่าเราท า
หมดแลว้ ถูกตอ้งแลว้ ก็ตอ้งยอมรับผล แลว้ค่อยเอากลบัมาดูกนัใหม่ ใหร้อบอีกคร้ัง” (ผูใ้ห้
ขอ้มูล 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 มกราคม 2563) 
 
 “สถานการณ์ ต่างๆ  ท่ี มี แ ต่ความซับซ้ อน  เพิ่ มม าก ข้ึนใน ทุกๆ  อย่าง  ใน ทุกๆ 
สภาพแวดล้อม ในทุกๆ ระดบั ท่ีบางคนอาจรู้เร่ืองเป็นอย่างดี หรือในบางสถานการณ์ท่ี
บางคนก็อาจรู้เร่ืองบา้ง หรือในบางสถานการณ์ท่ีบางคนไม่รู้เร่ืองเลย  แต่ตอ้งตดัสินใจ 
ตอ้งท างาน  บอกไดเ้ลยวา่ ความถูกตอ้ง อยูบ่นความเส่ียง   และยงัเป็นการเส่ียงทุกดา้นดว้ย  
เพราะความรับผิดชอบท่ีอยู่ในมือ เรารับผิดชอบอยู่รอบด้าน  ถ้าให้ต้องตดัสินใจในทุก
สถานการณ์ โดยจะให้บอกวา่ ไม่ให้มีความผิดพลาด หรือความเส่ียงเลย ท ายาก ท าไม่ได ้ 
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เพราะไม่มีใครรู้ในทุกเร่ืองหรอก  และบนความไม่รู้น่ีล่ะ คือ ความถูกตอ้งในการตดัสินใจ 
เราตอ้งใชป้ระสบการณ์ ตอ้งคิดให้รอบคอบท่ีสุด แต่ถึงแมเ้ราจะคิดใหร้อบคอบท่ีสุดแลว้ก็
ตาม  ยงัไงมนัก็ยงัมีปัจจยัอ่ืนอีกท่ีอาจเกิดความคาดหมาย และอาจมีอีกจ านวนมาก  วธีิท่ีดี
ท่ีสุด คือ เราตอ้งรับฟังความคิดเห็นอย่างเหมาะสม คือ มวัแต่รับฟังความคิดเห็น จนเวลา
ในการท างานหายไป  เราจะใช้การตัดสินใจร่วมกันน่ีล่ะ ดีท่ีสุด” (ผูใ้ห้ข้อมูล 2, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 13 มกราคม 2563) 
 
“การตดัสินใจ ท่ีมาจากขอ้มูลท่ีมีการวิเคราะห์ หรือ การหารือกนัมาแลว้ มีการผา่นการปริ
เมินมาแล้ว ผ่านการรายงานมาแล้ว ท าให้เราสามารถตดัสินใจไดเ้ลย จะท าให้ท างานได้
สะดวก รวดเร็วมากข้ึน  เราให้ความส าคญั ให้ความเคารพในการตดัสินใจในผูรั้บผิดชอบ
ในสายงาน แต่ไม่ไดห้มายความว่า เราจะไม่พิจารณา เราพิจารณาแต่เราท าได้รวดเร็วข้ึน 
งานไปได้เร็วข้ึน สะดวกข้ึนมีเวลาไปคิด อย่างอ่ืนมากข้ึน  แต่กรณีบางคร้ัง อาจต้อง
ตดัสินใจ ในเร่ืองยุ่งยาก มีผลกระทบเยอะ มีความลึกซ้ึง ละเอียดอ่อน  ก็จ  าเป็นตอ้งใช้
ขอ้มูลและ หาเหตุผล หาทีมงานสนับสนุนประกอบการตดัสินใจให้ส่งผลกระทบน้อย
ท่ีสุด” (ผูใ้หข้อ้มูล 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 มกราคม 2563) 
 
ความสัมพนัธ์ / การส่ือสาร 
“อยากจะบอกวา่ การบริหารคน ยากกวา่การบริหารธุรกิจ  ให้เปิดต าราการบริหารคน เปิด
ทฤษฎีบริหารคน  เปิดต าราภาวะผูน้ า  เปิดต าราภาวะผูต้าม ก็ตาม  จะบริหารคนเป็นหลกั
ร้อยหลกัพนัคน ให้ร้อยใจเป็นอนัเดียวกนั ให้ทุกคนพอใจ เป็นเร่ืองยาก และเราก็ยอมรับ
กบัตวัเองแลว้ว่ายาก ท่ีจะใช้หลกัการเดียวแล้วไปใช้กบัทุกคนให้ทุกคนพอใจ แต่ถ้าเรา
ปกครองดว้ยความเป็นธรรม  เปิดเผย เปิดใจ โปร่งใส ใส่ใจทุกคนเท่าท่ีจะท าได ้แต่ให้เป็น
ธรรม และบางคร้ังต้องปล่อยวาง และ เช่ือมัน่ในทีมงาน จะท าให้ผ่อนหนักเป็นเบาได ้
ผอ่นคลายความรู้สึกท่ีอาจไม่พอใจได”้ (ผูใ้หข้อ้มูล 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 มกราคม 
2563) 
 
“กระบวนการเจรจาต่อรอง ผา่นการท าความเขา้ใจในความคาดหวงั  เขา้ใจในความรู้สึก
ของสมาชิกในแต่ละสถานการณ์ ท่ีสมาชิกในแต่ละสถานการณ์จะมีความแตกต่างกัน 
ดงันั้น ความคาดหวงัท่ีเกิดข้ึน ก็จะแตกต่างกนั ท่ีจะส่งผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ในอนาคต
ต่อไปอีกดว้ย  แต่ถา้เราเขา้ใจในความคาดหวงั แต่ ความสามารถในการตอบสนองความ
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คาดหวงันั้น สวนทางกนั ตอ้งกลบัมานั่งคิดใหม่ล่ะว่าจะหาจุดกลางไดต้รงไหน ท่ีรักษา
ผลประโยชน์ในความคาดหวงั และ รักษาความสัมพนัธ์ของเราต่อไปไดอี้กไกลดว้ย  น่ีแร่ะ
ท่ีส าคญั เพราะเราตอ้งอยู่กนัยาวๆ” (ผูใ้ห้ข้อมูล 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 13 มกราคม 
2563) 
 
“ท าตวั ท าใจ ใหเ้รียบง่ายเขา้ไว ้ไปไหนไดห้มด  ไม่เยอะ ไม่อ่อน  แอบตั้งโจทยใ์นใจวา่ใน
แต่ละเร่ืองท่ีเจอ ตวัจริงเรารู้สึกอยา่งไร  แต่ในทางปฏิบติัท าไดม้ากนอ้ยเพียงไหน แลว้หา
กระบวนการ หาวิธีเจรจาต่อรอง เพื่อรักษาความสัมพนัธ์ต่อกนัไป” (ผูใ้ห้ขอ้มูล 3, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 15 มกราคม 2563) 
 
“... การโน้มน้าวคน  ท่ีคิดเหมือนกนั ไม่ยาก  แต่การโน้มน้าวคน ท่ีคิดต่าง ใครๆ ก็รู้ว่า 
ยาก ถึง ยากมาก  แต่โจทยคื์อ ตอ้งโนม้นา้วให้ได ้ เราตอ้งกลบัมาคิดถึงเรา คิดถึงเคา้ คิดถึง
ว่าเราอยากได้อะไร แล้วเค้าอยากได้อะไร  มันจะไม่ยากถ้าเรารู้ตรงน้ี  ถ้าเรารู้ถึง
ความสามารถ ความเขม้แขง็ของเราวา่เราให้เคา้ไดเ้พียงใด และ เราจะยอมรับในส่ิงท่ีเคา้จะ
ใหเ้ราไดเ้พียงใด จุดอ่อน ของเรา และ จุดอ่อนของเคา้อยูต่รงไหน ถา้ใครหาเจอตรงน้ี ก่อน
ก็น่าจะไดเ้ปรียบตามหลกัทฤษฎี  แต่ ถา้เราไม่ได้มุ่งเอาชนะ โดยเอาจุดอ่อนของผูอ่ื้นมา
เป็นชยัชนะของเรา ก็อาจจะดูไม่ค่อยสวยเท่าไหร่  สมยัน้ี เราน่าจะอยูด่ว้ยกนัดว้ยการหาจุด
ต่อรองท่ีเหมาะสม รับได้ทั้ง 2 ฝ่ายมากกว่า”  (ผูใ้ห้ขอ้มูล 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 17 
มกราคม 2563) 

 

4.3 ผลวิเครำะห์รูปแบบภำวะผู้น ำเชิงประสำทวทิยำศำสตร์ทีจ่ะสำมำรถน ำไปประยุกต์ใช้
กบัหน่วยงำนเพ่ือพฒันำด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ มรูีปแบบอย่ำงไร 

 
ผลการศึกษา ตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ ท่ีวิเคราะห์จากสารสนเทศท่ี

ผูว้ิจยัไดศึ้กษา สามารถสรุปผลส าคญั คือ  ตามท่ีผูว้ิจยั ไดน้ าเสนอขอ้มูลทฤษฎีภาวะผูน้ าดงัปรากฎ
ในบทท่ี 2 นั้ น จากการศึกษา ผู ้วิจ ัยสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระดับ สอดคล้องตามข้อเสนอของ
ผลการวจิยัท่ีปรากฏ ดงัต่อไปน้ี  

 
1) ภาวะผูน้ าในตนเอง (Personal Leadership) ท่ีประกอบดว้ยคุณลกัษณะของผูน้ าดา้นการ

มีจิตวทิยาในการกระตุน้ระดบับุคคลและทีม ความสามารถบริหาร จดัการเวลาไดดี้ ความสามารถใน
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การตดัสินใจและแก้ปัญหา การมองโลกแง่บวก ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาท
วทิยาศาสตร์ และมีทศันคติท่ีดีต่อผูอ่ื้น รวมทั้งความมัน่คงในอารมณ์  

 
2) ภาวะผูน้ าระดบับุคคล (Private Leadership) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะของผูน้ าในดา้น

การกระตุน้จูงใจให้สมาชิกในองคก์ารไดเ้กิดการปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ส าคญัของหน่วยงาน หรือ 
องค์กร   การส่งเสริมและธ ารง รักษาพนกังานให้ปฏิบติังานร่วมกบัองค์การ  มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และมีการทบทวน การปฏิบติังานโดยมีการก าหนดตวับ่งช้ีร่วมกนัให้เป็นท่ียอมรับ   มี
การสนบัสนุน อ านวยความสะดวก  เก้ือหนุนให้สมาชิกในองคก์ารมีการพฒันาคุณค่าในตนเอง ทั้ง
เร่ืองงานและการเติบโตในสายงานอาชีพ สามารถดึงความสามารถของพนักงานออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์กบัทีมงาน และองค์การ   ผูน้ ามีความสามารถให้ค  าปรึกษาแก่สมาชิกในหน่วยงานไดท้ั้ง
รูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการชมเชยและสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่สมาชิก   

 
3) ภาวะผูน้ าระดบัสาธารณะ (Public Leadership) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ ของผูน้ าใน

ดา้นการถ่ายทอดวิสัยทศัน์องคก์รให้พนกังานเขา้ใจและ ตระหนกั การแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ต่อ
เป้าหมายส าคญัขององค์การ การให้อ านาจแก่สมาชิกในองค์การอย่างเหมาะสม เพียงพอต่อการ
ท างานได้อย่างราบร่ืน    การบังคับบัญชาให้สมาชิกในองค์การท างานได้อย่างเต็มท่ีและมี
ประสิทธิผล   การสร้างใหเ้กิด ทีมงานคุณภาพในองคก์าร มีการประสานเช่ือมโยงการท างานร่วมกนั
กบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งทางตรงและทางออ้มในองคก์าร 

 
นอกจากน้ี ยงัพบว่าภาวะผู ้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการมุ่งเน้นการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  โดยการมุ่งเน้นบุคลากรซ่ึงเป็นประเด็นส าคญัในการศึกษาเก่ียวกบัการส่ือสาร
ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร  รูปแบบการรับฟัง ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ต่อลูกนอ้ง หรือ สมาชิกในองคก์าร ดว้ยวิธีการประชุม สัมมนา แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งสม
ราชิกในองคก์าร ดว้ยบรรยาการแบบเอ้ืออาทร ให้ความคิดเห็น และ พร้อมรับฟังความคิดเห็นต่าง 
จากสมาชิกในองคก์าร ท่ีอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มเดียวกนั หรือ ต่างสภาพแวดลอ้ม แต่มีมุมมองใน
มิติท่ีเป็นแบบ Outside-In  โดยการรับฟัง และการน าเสนอดังกล่าว เป็นไปภายใต้การให้การ
สนบัสนุนอยา่งจริงใจจากผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสาธารณะ ท่ีมุ่งเน้นการแสดงออกถึงความมุ่งมัน่
ให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ   ด้วยการมอบอ านาจ กระจายอ านาจ 
(Decentralization) ให้กับสมาชิกขององค์การได้อย่างเพียงพอ เหมาะสม ต่อการปฎิบัติงานใน
หน้าท่ีให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล การสร้างทีมงานคุณภาพ  การประสาน
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เช่ือมโยง บูรณาการทรัพยากรร่วมกนัระหวา่งหน่วยงาน ให้เกิดความคุม้ค่าสูงสุด ซ่ึงจะน ามาซ่ึงผล
ก าไรขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนนัน่เอง   ทั้งน้ี ภาวะผูน้ าระดบับุคคล  อาจมีส่วนช่วยในการกระตุน้จูงใจ
ให้สมาชิกในองค์การไดเ้กิดแรงจูงใจท่ีจะร่วมปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การไดอี้กดว้ย 
ปัจจยัดงักล่าวมาน้ี ล้วนส่งผลต่อการมุ่งเน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากแนวคิดภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวทิยาศาสตร์เป็นส าคญั 

 



บทที ่5 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวจิยัเร่ือง “ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยา : การประยกุตใ์ชป้ระสาทวิทยาศาสตร์กบั
ภาวะผูน้ า และ การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าเชิง
ประสาทวิทยาศาสตร์  และ เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสาสตร์กบัการบริหารภาครัฐ
แนวใหม่  และ เพื่อเสนอรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ต่อหน่วยงานท่ีสนใจเพื่อน าไป
ประยุกต์ใช้ประกอบการพฒันาด้านทรัพยากรมนุษยต่์อไป โดยศึกษาประเด็นของการวิจยั แนวคิด
และทฤษฎีท่ีใช้ใน การวิจยั ระเบียบวิธีวิจยั และขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากกงานวิจยัอนัน ามาสู่องค์ความรู้
ดา้นภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ โดยการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเอกสาร (Documentary 
Research) โดยรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลส าคญัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา  รวมถึง
ศึกษาจากกรณีศึกษาจากผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล จากแหล่งขอ้มูล แหล่งเอกสาร และ
วารสารต่างๆ  พร้อมน ามาวเิคราะห์คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีไดศึ้กษา ตามหลกัแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า
เชิงประสาทวิทยา  โดยอาศยับนัทึกขอ้มูลเป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงประกอบ ไปดว้ย
เอกสารขอ้มูล วารสาร วิทยานิพนธ์ในสาขาวิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า หลงัจากนั้น  ไดเ้ก็บรวม
ข้อมูลข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีได้รับการยอมรับในผลการ
ปฏิบติังานขององค์การ ผ่านในรูปแบบของการได้รับรางวลัในระดบัชาติ   ส่วนการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลทั้งหมดแลว้ ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ขอ้มูลใน 2 ลกัษณะคือ การวเิคราะห์ภาพรวมของ
ขอ้มูลประกอบการวิเคราะห์เน้ือหา และการวเิคราะห์ขอ้คน้พบจากงานวจิยั ท่ีน ามาสู่องคค์วามรู้ดา้น
ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ โดยอาศยักรอบทฤษฎีแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า แลว้น าเสนอ
สรุปผลการวจิยั อภิปรายผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

5.1 รูปแบบภาวะผู ้น าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์  มีรูปแบบท่ีส าคัญอย่างไร และเป็น
ปัจจยัพื้นฐานส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จหรือไม่ อยา่งไร 

5.2 ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ใหเ้ป็นไปอยา่งเขม้แขง็และย ัง่ยนืไดห้รือไม่ อยา่งไร  

5.3 รูปแบบภาวะผู ้น าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ท่ีจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับ
หน่วยงานเพื่อพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีรูปแบบอยา่งไร 
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5.1 สรุปผลกำรวจิัย 
 

จากการน าเสนอทฤษฎีทางด้านภาวะผู ้น านั้น  พบว่าได้มีความพยายามศึกษาผูน้ า และ
ภาวะผูน้ ามาเป็นระยะเวลานาน โดยเร่ิมตน้ศึกษาจากคุณลกัษณะ (Traits) ท่ีส าคญัของผูน้ า โดยมี
สมมติฐานวา่ผูน้ าท่ียิง่ใหญ่และประสบความส าเร็จแต่ละคน จะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีคลา้ย 
ๆ กนั และได้มีความพยายามท่ีจะศึกษาว่าอะไรคือคุณลกัษณะท่ีท าให้ผูน้  ายิ่งใหญ่ ถา้เป็นไปตาม
สมมติฐานดงักล่าว ก็หมายความวา่ผูท่ี้จะเป็นผูน้ าท่ียิ่งใหญ่ได ้จะตอ้งเป็นมาตั้งแต่เกิด ไม่สามารถ
พฒันาข้ึนมาภายหลงัได ้(Leader are bone, not made) โดยผูน้ า ส่วนใหญ่จะมีคุณสมบติัพื้นฐานท่ีท า
ให้มีความแตกต่างจากบุคคลทั่วไป ท่ีสามารถสรุปได้คือ ผูน้ ามักจะมี ความมุ่งมั่น (Drive), มี
แรงจูงใจในการเป็นผูน้ า (Leadership Motivation), มีความซ่ือสัตย ์(Integrity), มีความเฉลียวฉลาด 
(Intelligence), มีความมั่นใจในตัวเอง (Self-Confidence) และ มีความรอบรู้ในส่ิงท่ีตนเองท า 
(Knowledge of The Business) เป็นต้น โดยได้มีนักวิชาการให้ความเห็นว่า การแสดงออกทาง
พฤติกรรมของบุคคล ท่ีเป็นบุคลิกลกัษณะเด่นซ่ึงบางคนมีมาตั้งแต่ก าเนิด จึงศึกษาเล่าเรียนหรือสอน
กันไม่ได้ เช่น  มหาบุ รุษของโลก นโปเลียน อับราฮัม  ลินคอร์น  เป็นต้น  บุคคลเหล่าน้ี  มี
บุคลิกลกัษณะเด่นเป็นพิเศษกว่าบุคคลธรรมดา นานนบัร้อย ๆ ปี จึงจะพบสักคนหน่ึง แต่การเป็น
ผูน้ าในลกัษณะการบริหารนั้น อาจจะศึกษาหรือฝึกฝนใหมี้ข้ึนมาได ้

 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาหรือ 

ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ท่ีได้ให้ความส าคญักบัคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าเชิงประสาท
วิทยาศาสตร์ ท่ีมุ่งเน้นในเชิงระบบการท างานของสมอง โดยผ่านการวิเคราะห์รูปแบบการท างาน
ของสมองทั้ง 2 ซีก ท่ีไดมี้การศึกษาวจิยัพบวา่ สมองซีกขวาจะมุ่งเนน้การท างานเก่ียวกบัดา้นศิลปะท่ี
สร้างความคิดสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรม และ สมองซีกซ้าย จะเน้นการท างานเชิงตรรกะ การคิด
เป็นหลกัเหตุผลตามแนวคิดทัว่ไป  ทั้งน้ี ไดน้ าการคิดของสมองทั้งสองซีกมาบูรณาการเขา้ดว้ยกนั 
แลว้น าเสนอให้เกิดความคิดเชิงบวก เพื่อน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  โดยเฉพาะการน า การ
สร้างแรงจูงใจ  การสร้างความคิดสร้างสรรค์ การส่ือสาร ในรูปแบบต่างๆ ให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
องคก์ารต่อไป   

 
โดยผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลสรุปการศึกษาวิจยั ท่ีสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์การศึกษาท่ีได้

ก าหนดไว ้เป็นส าคญั ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
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5.1.1 สรุปผลการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ มีรูปแบบท่ีส าคัญ
อย่างไร และเป็นปัจจยัพื้นฐานส าคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความส าเร็จหรือไม่ 
อยา่งไร 

 
การสร้างสรรค์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีส าคญั มกัเร่ิมตน้ดว้ยการเล้ียงดูจากครอบครัว แต่หาก

ครอบครัว มีการการเล้ียงดูบุตรอยา่งทนุถนอมเกินเหตุยอ่มส่งผลให้ลูกท าอะไรไม่เป็น ไม่รู้จกัเผชิญ
อุปสรรคความยากล าบาก ไม่รู้จกัเรียนรู้ในการแก้ปัญหาด้วยตวัเอง ส่งผลให้เกิดความเคยชินกบั
ความสบายมาโดยตลอด  และก็เช่นเดียวกนักบัการบริหารของผูบ้ริหารสมาชิกในองคก์ารท่ีไม่สร้าง
โอกาส หรือเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การไดคิ้ด  วางแผน  และตดัสินใจดว้ยตวัเอง  หรือกล่าวได้
ง่ายคือ ผูบ้ริหาร ไม่ไวใ้จในสมอง  ความคิดและความสามารถในการพฒันาสติปัญญาการใชเ้หตุผล
ของสมาชิกในองค์การนัน่เอง  แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากสมาชิกในองค์การส่วนใหญ่ ไม่รู้จกัคิด 
ตดัสินใจดว้ยตวัเอง ถึงแมจ้ะมีผูน้ าท่ีสร้างโอกาสใหก้็ตาม สมาชิกในองคก์ารนั้  นก็จะเป็นเพียงผูต้าม
อยู่ตลอดเวลา  ต้องการเพียงหาผูบ้ริหารท่ีมาออกค าสั่งให้ท าตาม โดยไม่จ  าเป็น หรือไม่สนใจ
ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการน าของผูน้ านั้น   

 
ดงันั้น การสร้างสรรคภ์าวะผูน้ าในเชิงประสาทวิทยา เป็นการเน้นให้ความส าคญัของทั้ง

ผูน้  า และ ผูต้าม ให้ได้คิด วิเคราะห์ ตัดสินใจไปพร้อมๆ กัน โดยผูน้ ามีบทบาทส าคญัคือ ช่วย
สนบัสนุนให้ผูต้าม หรือสมาชิกในองคก์ารไดมี้โอกาสท่ีจะน าเสนอความคิดเห็นของตน ตามแบบท่ี
ตนมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์จากการปฎิบติังานท่ีได้พบมา  และผูน้ าให้
ความส าคัญต่อความคิดเห็นนั้ น  ถึงแม้จะเป็นเพียงจุดเล็กๆ ก็ไม่ควรปล่อยวาง มองข้ามไป 
เช่นเดียวกับสตีฟ จอปส์ ท่ีไม่เคยมองขา้มจุดเล็กๆ  น าข้ึนมาเป็นประเด็นส าคญั ท่ีจะสร้างสรรค์
ผลงานนวตักรรมอันทรงคุณค่าให้กับประชาชน ผูบ้ริโภคได้รับรู้ถึงนวตักรรมนั้ น การศึกษา
กรณีศึกษาจากตวัอยา่งทั้ง 4 ตวัอยา่งขา้งตน้นั้น ถือเป็นแนวทางส าคญัท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้ห้
สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ารแต่ละองคก์ารให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างสรรค ์สร้าง
ความสามารถทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์ารต่อไป 

 
รูปแบบส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัไปตามกรณีศึกษาท่ีไดน้ าเสนอมาในบทท่ี 4 นั้น 

พบว่า ในความส าเร็จของผูน้ าท่ีเกิดข้ึนทั้ง 4 กรณีศึกษานั้น ถึงแมจ้ะมีความแตกต่างกนัไปตามยุค
สมยั แต่ก็ยงัพบวา่ ปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จนั้น ลว้นเกิดข้ึนจากตวับุคคล ท่ีเป็นผูน้ า  ซ่ึงผูน้ าแต่ละ
คน จะมีเป้าหมายแห่งความส าเร็จท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการสร้างสมาชิกในทีมงานท่ีแตกต่างกนัไป 



 107 

แต่ในทุกทีมงาน จะพบความสอดคลอ้งระหวา่งคุณสมบติั คุณลกัษณะระหวา่งผูน้ า และ ผูต้ามอยา่ง
ชดัเจน  ซ่ึงการท าหน้าท่ีส่งเสริมให้ผูต้ามไดมี้โอกาสกา้วหน้าอยา่งจริงใจ โดยไดมี้การส่ือสารให้ผู ้
ตามไดรั้บทราบเป้าหมาย จะเป็นแรงกระตุน้ สร้างแรงจูงใจ ให้สมาชิกในทีมงานไดป้ฎิบติัหน้าท่ี
อยา่งเตม็ความสามารถ  บทบาทของผูน้ า คือ ตอ้งรักษาค าพูด รักษาสัญญา  มีความจริงใจ แสดงออก
ให้สมาชิกได้รับทราบ รับรู้ถึงแนวคิด แนวปฏิบติั ด้วยวิธีการส่ือสารท่ีสอดคล้องกบัสถานการณ์  
และสอดคลอ้งกบัสมาชิกในทีมงาน ไดช้ดัเจน ถูกตอ้ง  ในระยะเวลา ท่ีเหมาะสม  

 
ผลสรุปภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ : อดอฟล์ ฮิตเลอร์ กล่าวไดว้า่ ถึงแมจ้ะเป็นผูไ้ม่

ใส่ใจกบัสุขภาพ แต่พลงัดา้นประสาทถือวา่ดีมาก รวมถึงการรู้จุดหมายในการน าประเทศ ฮิตเลอร์รู้
ว่าเขาตอ้งการท่ีจะน าเยอรมนัสู่จุดหมาย นั่นคือการรวมเยอรมนัเข้าไวใ้นอาณาจกัรด้วยกันและ
ก าจดัยิวออกไป แสดงออกถึงความมีเป้าหมาย และน าไปสู่การกระตือรือร้นท่ีจะตั้งใจท างานดว้ยใจ
อนัแรงกลา้ถึงแมว้า่สภาพร่างกายไม่เอ้ืออ านวย การท างานเป็นไปในลกัษณะท่ีคิดและพูดมากกว่า 
เป็นผูมี้สติปัญญาและความรอบรู้  ถึงแมต้วัเองจะเป็นคนเรียนไม่เก่งและเรียนแค่ระดบัมธัยม ซ่ึงถือ
วา่นอ้ยส าหรับการเป็นผูน้ า เขาไม่ชอบอ่านหนงัสือหรือฟังค าพูดท่ีคา้นความรู้สึกตนเอง ท าให้เป็น
คนท่ีตัดสินคนมองเหตุผลจากด้านเดียว และส่ิงท่ีฝังใจฮิตเลอร์มากคือการท่ีเขาสมัครเข้าเรียน
สถาบนัสอนศิลปะแต่ไม่ไดรั้บการยอมรับ มีความสามารถในการส่ือสาร โดยการพูดจาหวา่นลอ้ม 
ชกัจูงคนอ่ืนไดโ้ดยง่าย  กล่าวไดว้า่เป็นนกัโฆษณาท่ีดี เป็นความช านาญทางเทคนิคเฉพาะดา้นท่ีฮิต
เลอร์ช านาญมากคือการกล่าวสุนทรพจน์ต่อหน้าคนมากๆ ซ่ึงเขาใช้เวลาศึกษากว่า 10 ปี ดว้ยความ
ช านาญน้ีเขาได้น ามาเขียนเก่ียวกบัจิตวิทยาในการพูดให้จบัใจคนฟังและใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
แสวงหาอ านาจทางการเมือง และยงัใช้การพูดเพื่อจูงใจให้คนเยอรมนัท าตามโดยไม่โตแ้ยง้มีความ
กลา้ตดัสินใจ ถึงแมใ้นบางคร้ังจะมีคนคา้นแต่ฮิตเลอร์ไม่ไดย้อมฟัง เอาแต่ตนเป็นใหญ่ ไม่พิจารณา
ใหร้อบคอบ ท าใหก้ารท างานบางคร้ังประสบความลม้เหลวข้ึนได ้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ การมี
ศรัทธาและความเช่ือมัน่ในตวัเอง  ถึงแมต้วัเองจะเคยถูกลอบสังหารหลายคร้ังแต่ก็ไม่ตาย ท าให้เกิด
ความเช่ือในโชคชะตาเป็นอย่างมากว่าเขาเกิดมาเพื่อท าการใหญ่และเช่ืออยู่เสมอว่าตนเองต้อง
ประสบผลส าเร็จ  

 
ผลการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยา กรณี โจเซฟ สตาลิน สรุปไดว้า่ สตาลิน เป็นผูน้ า

ท่ีมีความเขม้แขง็ ในตอนเด็ก เป็นผูมี้ความสามารถในการเรียน แต่ถึงแมจ้ะมีปัญหาดา้นสุขภาพ และ 
ปัญหาดา้นร่างกาย แต่ก็ยงัมีความเขม้แขง็ สามารถด าเนินการต่างๆ ดว้ยทีมงาน และไดเ้ป็นผูย้ิ่งใหญ่
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ที่ไดรั้บการยอมรับในผลงาน  ไดพ้ฒันาประเทศให้เจริญเป็นอย่างมาก และน าสหภาพโซเวียต
กา้วข้ึนสู่เป็นประเทศมหาอ านาจของโลกปกครองแบบคอมมิวนิสต์  

 
ผลการศึกษาภาวะผู ้น าเชิงประสาทวิทยา กรณี สตีป จอปส์ สรุปได้ว่าเป็นผู ้น าท่ีมี

วิสัยทศัน์ พร้อมกับไอเดียท่ียอดเยี่ยมเท่านั้น  ประเด็นท่ีควรต้องตอ้งเพิ่มเติม คือ ควรมีแนวทาง
รูปแบบความสามารถทางการส่ือสารความคิดสร้างสรรค์ หรือวิสัยทัศน์ออกไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอีกด้วย โดยตวัผูน้ าเอง นอกจากความสามารถในการส่ือสารด้านการพูด ด้านการ
อภิปรายเพื่อโน้มน้าว จูงใจบุคคลแล้ว  ควรตอ้งมีความสามารถในการเขียนเพื่อการส่ือสารตาม
วตัถุประสงค์แต่ละสถานการณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี  หรืออาจตอ้งใช้วิธีการจา้งงาน เพื่อให้ทีมงานท าใน
เร่ืองการส่ือสารท่ีชดัเจนหนกัแน่น เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือ ก็เป็นภารกิจส าคญัของผูน้ าเช่นเดียวกนั  
โดยเหตุผลส าคญั ท่ีอาจตอ้งเร่ิมตน้สร้างความเขา้ใจจากจุดเล็กๆ ก่อน คือ จะท าให้ผูน้  าเกิดการบอก
ต่อกนัไป ซ่ึงจะช่วยขยายความเขา้ใจให้เกิดข้ึน  โดยส่ิงท่ีผูน้  าท านั้น ตอ้งควรตระหนกัถึงความคุม้ค่า
ในความพยายามนั้น แต่เม่ือเกิดความส าเร็จข้ึนมา จะท าให้ผูน้  าได้รับการยอมรับว่าเป็นผูน้ าท่ีมี
วิสัยทัศน์จะให้ผลตอบแทนโดยตรง ทั้ งความเช่ือถือท่ีได้รับมากข้ึน มีโอกาสมากข้ึน และได้
ค่าตอบแทนมากข้ึนแต่ในหลายๆ กรณี เม่ือไดรั้บความช่ืนชมมากข้ึน ส่ิงท่ีผูน้ าไดม้าอาจจะเป็นเพียง
ส่ิงท่ีไม่ชัดเจน ท าให้เสียเวลาไปกบัการเขียน พูด โปรโมท และสร้างเน็ตเวิร์ก แต่ผลตอบแทนท่ี
ชดัเจนท่ีไดอ้าจไม่เท่ากบัส่ิงท่ีใชไ้ป ดงันั้น ในฐานะผูน้ า จึงควรตอ้งคิดใหร้อบคอบถึงความคาดหวงั
ในผลประโยชน์อะไรจากการท าส่ิงเหล่าน้ี ถา้ไม่สามารถระบุได ้ควรเร่ิมตน้ศึกษาให้ชดัเจน ให้หา
ค าตอบให้กบัตนเองใหไ้ดก่้อนจะด าเนินการจริงดีกวา่ หากมีผูน้ าท่ีมีความมัน่ใจในส่ิงท่ีตวัเองมัน่ใจ
อยูเ่พียงผูเ้ดียว และไม่มีการส่ือสารให้สมาชิกไดรั้บรู้รับทราบ ท่ีเกิดจากผูน้ ามีความมัน่ใจในตวัเอง
จนเกินไป ก็ไม่ควรเสียเวลาส่ิงนั้น เพราะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์จะให้ความส าคญักบัความคิด ไม่ใช่ตวัเอง 
กล่าวได้ว่า Steve Jobs เป็นแบบอย่างในการบริหารงาน  โดยเฉพาะในประเด็นด้าน Innovation 
ผูบ้ริหารไม่ใช่แค่บริหารอยา่งเดียว แต่จะตอ้งสร้างความฝันใหม่ๆ ข้ึนมา และจะตอ้งท าความฝันนั้น
ใหเ้ป็นความจริงใหไ้ด ้ 

 
ผลสรุปภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ : แจค็ หม่า สรุปไดว้า่ การเร่ิมตน้ จนถึงส้ินสุด

การบริหารงานใน บริษทั อาลีบาบาของ แจ็ค หม่า  ถือไดว้า่ มียุทธศาสตร์การบริหารในกรณีศึกษา
หลากหลายกรณีเป็นประโยชน์ทั้งในเชิงวิชาการ และการปฏิบติัการ  ทั้งดา้น วิธีการแกปั้ญหาการ
บริหารในธุรกิจให้ธุรกิจเข้มแข็งจากภายในสู่ภายนอก และ ภาวะผูน้ า จากการน าเสนอผ่านภูมิ
ปัญญาการบริหารทีมของแจ็ค หม่า กลยุทธ์การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีความเช่ือวา่การ
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ขยายตวัทางธุรกิจไม่มีทางท าไดด้ว้ยก าลงัของคนเพียงคนเดียว หากตอ้งอาศยัภูมิปัญญาของหมู่คณะ 
และในฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูบุ้กเบิกภูมิปัญญาของหมู่คณะ ท าให้คนมีความรู้ความสามารถ
ไดแ้สดงคุณค่าสูงสุดของตนเอง การกลา้ใชค้น และเช่ือถือคนอยา่งเต็มท่ี น่ีคือพื้นฐานส าคญัยิ่งของ
ของการบริหาร 

 
5.1.2 ภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

บริหารภาครัฐแนวใหม่ใหเ้ป็นไปอยา่งเขม้แขง็และย ัง่ยนืไดห้รือไม่ อยา่งไร  
การใชแ้นวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ตามรูปแบบส าคญัท่ีศึกษา นอกจากดา้น

ความสามารถทางการบริหารองคก์าร  การสร้างความสัมพนัธ์จากแนวคิดเชิงบวก  การส่ือสารท่ีรอบ
ดา้น  การตดัสินใจของผูน้ า ท่ีเกิดข้ึนนั้น  ยงัพบดว้ยวา่ บรรทดัฐานในบุคคล ในสังคมท่ีแตกต่างกนั 
อาจส่งผลต่อรูปแบบการคิด การรับรู้ และประสิทธิภาพการท างาน เน่ืองจากมีงานวิจยัหลายช้ิน
พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ทศันคติ และ การรับรู้บรรทดัฐานของสังคมกบั ความมุ่งมัน่ตั้งใจใน
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบทุกระดบั จะส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม และการรับรู้
ถึงความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง และ ทศันคติท่ีมีต่อพฤติกรรมของตนและของ
สมาชิกในทีมงาน มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัความตั้งใจปฎิบติังานให้เป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จ  

 
ดงันั้นจึงอาจกล่าวไดว้่าการรับรู้ถึงความสามารถของตนในการควบคุมตนเอง ส่งผลต่อ

การควบคุมการแสดงออกพฤติกรรมเชิงบวกของตน  รวมถึงทศันคติท่ีมีต่อพฤติกรรมของตนและ 
ของผูอ่ื้น ยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อบรรทดัฐานของสังคม  นอกจากนั้น ยงัมีรายงานวจิยัท่ีผา่นมา
ท่ีมีการประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ท่ีไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีมีปัจจยั
ส าคัญคือ การแสดงออกทางพฤติกรรม  การรับ รู้ ทักษะความสามารถจะส่งผลต่อระดับ
ความสามารถในการบริหารของผูบ้ริหารให้ประสบความส าเร็จ   นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัส าคญั คือ 
คุณลักษณะส าคญั ของบุคคล หรือ บุคลิกภาพของบุคคล ก็ยงัส่งผลต่อความความตั้งใจในการ
บริหารองค์การของผูน้ าให้เกิดความส าเร็จ  ยงัรวมถึง การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน 
องคก์าร ผา่นผูน้ าในแต่ละระดบั   การไดรั้บการส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ หรือการส่งเสริม
ให้เกิดนวตักรรมในตวับุคคล ท่ีสะทอ้นไปถึงระดบันวตักรรมของกลุ่มและของทีมงาน ต่อไป ซ่ึงมี
งานวิจยัท่ีพบว่า ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จ จะมีความสนใจในการสร้างให้เกิดนวตักรรมใน
องค์การมากกว่า ผูน้ าท่ีไม่ตอ้งการเป็นผูน้ าจากความส าเร็จในการบริหารงานท่ีเกิดจากตนเองเป็น
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ส าคญั  และยงัพบอีกว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้กบัความคิดสร้างสรรค์ หรือความมีนวตักรรมในระดบัตวั
บุคคลจะเป็นปัจจยัส าคญัในการตวัขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 

 
การสร้างสรรคน์วตักรรมในระดบับุคคล ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนนวตักรรม

ในระดบักลุ่ม และ ในระดบัองค์การต่อไป แต่การสร้างให้นวตักรรมเกิดข้ึนโดยเร่ิมตน้ในระดบั
บุคคลนั้น ถือเป็นการทา้ทายความสามารถของผูน้ าท่ีจะสร้างแรงกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
นั้นข้ึนมา  ให้เกิดการใช้ความสามารถในการใช้สมองซีกขวาของสมาชิกในองค์การให้เกิดข้ึนได ้
ทั้ งน้ี  ซ่ึงผูน้ าทุกท่านได้เสนอว่า การสร้างสรรค์นวตักรรมถือเป็นก าลังส าคญัในการขบัเคล่ือน
องคก์าร และ ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จไดด้ว้ยดี 

 
การส่ือสารในองค์การระหว่างผูน้ า ผูต้าม ในทุกระดบัในองค์การ ถือเป็นปัจจยัส าคญั

ประการหน่ึงท่ีจะสร้างการรับรู้ สร้างความเขา้ใจ สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิกในองคก์าร 
ดงันั้น รูปแบบการส่ือสาร  การเลือกใชภ้าษาในการส่ือสาร การเลือกใช้จงัหวะเวลาในการส่ือสาร 
ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีผูน้  าจะตอ้งให้ความส าคญั และตระหนกัถึงพลงัแห่งการส่ือสารท่ีอาจคาดไม่ถึง
ข้ึนได ้

 
การตดัสินใจและการแก้ไขปัญหาของผูน้ าในทุกองค์การ ล้วนให้ความส าคญักับการ

ตัดสินใจแก้ไขปัญหาด้วยการมีส่วนร่วม  และใช้กลยุทธ์วิธีคิดบวกในการตัดสินใจ คือ การ
เตรียมพร้อมยอมรับในผลท่ี เกิดข้ึนจากวิธีการแก้ไขปัญหา ท่ี เกิดจากการคิด การวางแผน 
กระบวนการตัดสินใจท่ีสมบูรณ์ตามข้อมูลสารสนเทศ และ ระยะเวลาท่ีมีอยู่นั้ น  และร่วมกัน
รับผดิชอบ  

 
5.1.3 รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ท่ีจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับ

หน่วยงานเพื่อพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีรูปแบบอยา่งไร 
 
รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ท่ีไดรั้บจากการศึกษา และจากการสัมภาษณ์

ขอ้มูลจากผูบ้ริหารองค์การท่ีมีส่วนส าคญัในการวางแผนการบริหารงาน โดยเฉพาะการบริหาร
บุคคลในฐานะทีมงานให้ประสบความส าเร็จนั้ น ผู ้วิจ ัย ได้สรุปรูปแบบการน าเสนอท่ีส าคัญ
ดงัต่อไปน้ี 

1) การสร้างสรรคน์วตักรรมจากสมอง 2 ซีก 
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 ความส าคญัของการใช้สมองซีกขวาเพื่อสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรม และ 
ความส าคญัของสมองซีกซา้ยในความคิดท่ีเป็นเหตุเป็นผล มีตรรกะความเป็นไปได ้มาผสานร่วมกนั 
จะส่งผลให้เกิดรูปแบบการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีน าไปสู่ความเป็นไปได้ ในการปฏิบติั ไม่คิด
สร้างสรรค ์แบบไร้รูปแบบ จนไม่สามารถท าไดจ้ริง ดงันั้นรูปแบบส าคญัท่ีจะน าไปก าหนดนโยบาย
หรือแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นบุคคล ท่ีมีความสามารถ ทกัษะ และวิธีคิดเชิงบวก
ตามหลกัทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงวิทยาศาสตร์นั้น ผูน้  าตอ้งเร่ิมตน้คิดบวก คิดว่าเป็นไปไดภ้ายใตห้ลกั
เหตุผล กระตุน้ใหเ้กิดการใชส้มองทั้ง 2 ซีก ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลส าเร็จในการบริหารงานต่อไป 
 

2) การใหก้ารยอมรับ ยกยอ่ง ใหเ้กียรติ และ ใหค้วามเป็นธรรม 
 บุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากทีมงาน  ไดรั้บการยกย่องจากผูน้ า และ ทีมงาน  
ได้รับการให้เกียรติอย่างเหมาะสม จากหัวหน้างานและทีมงาน ด้วยความเป็นธรรม ส่งผลต่อ
แรงจูงใจ และ ความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบดว้ยความยินดี เต็มใจ 
(Willing) ท่ีจะปฏิบติังานให้ปรากฏผลการปฏิบติังานท่ีเกินความคาดหวงัของผูน้ า  มีความยินดี มี
ความสุข ท่ีจะท างานในหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมาย ภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู ่แต่เม่ือบุคคลรู้สึกวา่ตนเอง
ไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจะตรงขา้ม และ บางคร้ังอาจเกิด
ข้อเสียท่ีคาดไม่ถึง  ดังนั้ น ในหน่วยงานต่างๆ ทั้ งหน่วยงานภาครัฐ และ หน่วยงานภาคเอกชน 
หน่วยงานภาคสังคม จึงควรให้เกียรติในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคคล โดยเฉพาะการปฏิบติัหน้าท่ีท่ี
แตกต่างกนัอาจส่งผลต่อระดบัการรับรู้ ระดบัความคิดท่ีแตกต่างกนั  การพิจารณาบุคคล จึงตอ้งเปิด
ใจรับฟัง การก าหนด แนวปฏิบติั หรือนโยบายการพฒันาบุคลากร จึงตอ้ง มีการก าหนดตวับ่งช้ีท่ี
น าเสนอถึงการใหเ้กียรติของบุคคลร่วมดว้ย 
 

3) การสร้างความมัน่คง มัน่ใจ  บนความสัมพนัธ์แบบสนบัสนุน 
 ความส าคญัของการใช้สมองซีกขวาเพื่อสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรม และ 
ความส าคญัของสมองซีกซา้ยในความคิดท่ีเป็นเหตุเป็นผล มีตรรกะความเป็นไปได ้มาผสานร่วมกนั 
จะส่งผลให้เกิดรูปแบบการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีน าไปสู่ความเป็นไปได้ ในการปฏิบติั ไม่คิด
สร้างสรรค ์แบบไร้รูปแบบ จนไม่สามารถท าไดจ้ริง ดงันั้นรูปแบบส าคญัท่ีจะน าไปก าหนดนโยบาย
หรือแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นบุคคล ท่ีมีความสามารถ ทกัษะ และวิธีคิดเชิงบวก
ตามหลกัทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงวิทยาศาสตร์นั้น ผูน้  าตอ้งเร่ิมตน้คิดบวก คิดว่าเป็นไปไดภ้ายใตห้ลกั
เหตุผล กระตุน้ใหเ้กิดการใชส้มองทั้ง 2 ซีก ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลส าเร็จในการบริหารงานต่อไป 
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4) การส่ือสาร อยา่งเท่าเทียม เป็นธรรม และ ทัว่ถึง 
 ทกัษะการส่ือสารของผูน้ าในทุกระดบั กล่าวได้ว่ามีผลต่อความส าเร็จในการ

บริหารงานของผูน้ าเป็นอยา่งมาก เพราะผูน้ าตอ้งสามารถส่ือสารทิศทางท่ีชดัเจนของพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์กับสมาชิกในองค์การ ต้องสามารถเลือกใช้การส่ือสารกับสมาชิกในองค์การได้อย่าง
เหมาะสมกบัสถานการณ์ เพราะมีส่ือท่ีหลากหลายในการส่ือสารกบัสมาชิกในองคก์าร ในแต่ละช่อง
ทางการส่ือสารนั้น มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ทั้งน้ีเพื่อช่วยให้การกระจายของขอ้มูลเป็นไปอยา่งทัว่ถึง 
เท่าเทียม และเป็นธรรม ทนัเวลา ตอ้งให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเป็นจริง และควรให้ขอ้มูลทั้งดา้นบวกและ
ดา้นลบ เพื่อให้สมาชิกในองค์การไดเ้กิดความเขา้ใจอย่างแทจ้ริงในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ เป็นการ
ลดควมเข้าใจผิด และ ลดการต่อต้านของสมาชิกในองค์การจากความไม่รู้ ซ่ึงผูน้ าควรรู้จักใช้
เคร่ืองมือหรือช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายในปัจจุบนัให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างมีคุณค่าและ
คุม้ค่า รู้จกัและเท่าทนัส่ือเทคโนโลยีสมยัใหม่  ท่ีส าคญั ผูน้ า และ องค์การ ตอ้งเปิดช่องทางการรับ
ฟังความคิดเห็นจากสมาชิกในองค์การ นอกจากน้ี การบริหารช่องทางการส่ือสารแบบไม่เป็น
ทางการ (Informal Channel) ก็นับเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู ้น าด้วย เพราะเป็นการส่ือสารท่ีอาศัย
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ท่ีไม่มีรูปแบบตายตวั ข้ึนอยูก่บัสภาพความสัมพนัธ์ของแต่
ละกลุ่ม ของสมาชิกในองคก์าร ท่ีอาจกล่าวไดว้า่ไม่มีระเบียบแบบแผนท่ีชดัเจน  
 

5.2 กำรอภิปรำยผลกำรวจิัย 
 
5.2.1 คุณลกัษณะของผูน้ าตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ 
การรับรู้ถึงคุณลกัษณะของบุคคล โดยเฉพาะคุณลกัษณะของผูน้ า ไดมี้ผลงานการวิจยัท่ี

ศึกษาถึงคุณลักษณะของบุคคล ได้รับเป็นส่ิงท่ีสอดคล้องกับทฤษฎี Theory of Planned Behavior 
(TPB) ของ Ajzen (1991) ซ่ึงกล่าวไวว้า่การรับรู้ถึงความสามารถของการกระท าส่ิงใดจะมีผลน าไปสู่
การท าส่ิงนั้น บุคคลท่ีรับรู้วา่มีความสามารถในการเป็นผูป้ระกอบการมกัจะมีแนวโนม้ให้เกิดความ
ตั้ งใจจะสร้างกิจการข้ึนในอนาคต เช่นเดียวกับทฤษฎี Entrepreneurial Event Theory (EET)  
(Shapero and Sokol, 1982) ไดก้ล่าวไวว้า่ การรับรู้ถึงความเป็นไปไดใ้นการกระท าส่ิง ๆ หน่ึง จะมี
ผลต่อการตดัสินใจท าพฤติกรรมนั้น นอกจากนั้นผลของการวิจยัยงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ต่างประเทศ อาทิ งานของ Gerba (2012) ซ่ึงระบุได้ว่าการรับรู้ถึงความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัความตั้งใจท่ีจะประกอบกิจการ 
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นอกจากน้ี ยงัได้มีนักวิชาการได้น าเสนอแนวคิดคุณลกัษณะผูน้ าท่ีสอดคล้องกบัภาวะ
ผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ คือ บุคคลท่ีเป็นผูน้ ามกัมีลกัษณะบางอยา่งท่ีโดดเด่นกว่าผูต้าม คนท่ี
เป็นผูน้ ามกัเป็นคนท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ผูอ่ื้นยอมท าตาม อีกทั้งผูต้ามยอมไดน้ าเอาความประพฤติ 
ไดน้ าเอาแบบอยา่งในการท างาน ผูต้ามบางคนถึงกบัยอมถอดแบบผูน้ า บางคนลอกเลียนแบบอยา่ง
ของผูน้ า โดยคุณลักษณะของผูน้ าท่ีสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์
ประกอบดว้ย 

 
1. เป็นผูมี้เป้าหมาย หรือเป็นผูท่ี้ตอ้งการเป็นผูน้ า ควรมีเป้าหมายเป็นของตนเอง ไม่วา่จะ

เป็นเป้าหมายชีวิต เป้าหมายในการท างาน เป้าหมายในการเปล่ียนแปลงองค์กร เป้าหมายในการ
เปล่ียนแปลงประเทศชาติ การมีเป้าหมายเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้ผูน้  ามีทิศทางในการเดินทางไปสู่
เป้าหมาย ตรงกนัขา้ม หากผูน้ าไม่มีเป้าหมาย ผูน้ าก็จะรู้สึกสับสน เปรียบดงัเรือท่ีไร้หางเสือ อีกทั้ง
ไม่รู้จะไปในทิศทางไหนเหมือนอยูก่ลางมหาสมุทร 

 
2. เป็นผูมี้ความรอบรู้ รอบดา้น ทนัยคุปัจจุบนั เป็นยุคของขอ้มูลข่าวสาร เป็นยุคท่ีจะตอ้ง

ใช้ ความคิด ความรู้ มาแข่งขนักนั ไม่เหมือนยุคในสมยัอดีตมกัจะใช้ก าลงัในการต่อสู้หรือการท า
สงคราม ผูน้ าท่ีมีขอ้มูลมากกวา่ ผูน้  าท่ีมีความรอบรู้กวา่ ผูน้  าท่ีมีการใชข้อ้มูลมาวิเคราะห์ไดดี้กวา่ มกั
เป็นท่ียอมรับ อีกทั้งเป็นท่ีเคารพเช่ือถือแก่ผูต้าม 

 
3. เป็นผูมี้ความกลา้เปล่ียนแปลงหรือริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ  ยุคสมยัปัจจุบนัและยุคของโลกใน

อนาคต ผูน้ ามกัเป็นผูท่ี้กลา้เปล่ียนแปลง ผูน้ ามกักลา้ทดลอง คน้ควา้ ส่ิงใหม่ๆ โลกยุคใหม่จึงเป็นยุค
สมยัของ ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง 

 
4. เป็นผูมี้ความกระตือรือร้น ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มกัเป็นผูน้ าท่ีมีความกระตือรือร้น 

กระฉบักระเฉง เดินไวกวา่คนปกติ ตามจิตวิทยา หากผูน้ ามีความกระตือรือร้นในการท างาน ผูต้าม
มกัจะมีความกระตือรือร้นด้วย ในทางกลบักนั หากว่าผูน้ ามีความเฉยชา ผูต้ามก็มกัจะท างานดว้ย
ความเฉยชา เช่นกนั 

 
5. เป็นผูมี้ความอดทน งานของผูน้ ามกัเป็นงานท่ีหนักกว่าผูต้าม เน่ืองจากต้องมีความ

รับผิดชอบต่องาน ต่อคนท่ีท างาน และต่อองค์กร ยิ่งเป็นองค์กรขนาดใหญ่ เช่น บริษทั (มหาชน)  
กระทรวง  หรือประเทศชาติ ก็ตอ้งรับภาระท่ีหนกัหนาข้ึน หากวา่เราสังเกต ผูน้ าระดบัประเทศบาง
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คนตอนข้ึนสู่ต าแหน่ง นายกรัฐมนตรี ประธานาธิบดี มีใบหนา้ท่ีหล่อ ดูดี มีสง่า แต่เม่ือด ารงต าแหน่ง
ไปไดไ้ม่นาน หนา้ตาท่ีเคยสง่า ดูดี กลบัการเป็นใบหนา้ท่ีดู เคร่งเครียด จริงจงั ก็สืบเน่ืองมาจาก ผูน้ า
ระดบัประเทศผูน้ั้น ตอ้งแบกรับปัญหาต่างๆ มากมายและใชค้วามคิดในการแกปั้ญหานั้นเอง 

 
6. เป็นผูส้ามารถบงัคบัตนเองหรือการควบคุมตนเอง คนท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าตอ้งมีสติใน

การควบคุมตนเอง ทั้งทางดา้นจิตใจและร่างกาย เช่น บงัคบัตนเองไม่ใหแ้สดงออกต่อหนา้สาธารณะ
ในการแสดงกิริยาอาการท่ีไม่ดี โดยเฉพาะต่อหน้าส่ือมวลชน เน่ืองจากผูน้ าตอ้งเป็นเป้าสายตาต่อ
ลูกนอ้งและคนทัว่ไป 

 
7. เป็นผูรู้้จกัใชดุ้ลพินิจและกลา้ตดัสินใจ  ผูน้ าท่ีดีตอ้งรู้จกัใชดุ้ลพินิจ อีกทั้งเม่ือมีปัญหาก็

ต้องกล้าตดัสินใจ ถึงแม้จะตัดสินใจผิดพลาดไปบ้างก็ตาม แต่หากไม่กล้าตัดสินใจ ก็จะท าให้
สถานการณ์นั้นๆ แยล่งได ้ผูน้  าจึงตอ้งเป็นนกัวิเคราะห์ นกัคิดท่ีดีในการรู้จกัมองปัญหาต่างๆ อีกทั้ง
ตอ้งมีความเด็ดขาดเม่ือตอ้งตดัสินใจ เพื่อท่ีจะน าพาองคก์ร ประเทศชาติ เดินหนา้ต่อไป 

 
8. เป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ ผูน้ าท่ีดีตอ้งเป็นคนมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี เน่ืองจากผูน้ าตอ้งท างาน

กบัคน หากผูน้ าสามารถครองใจคนท างานได ้ลูกนอ้งก็มกัจะท างานเตม็ท่ี การมีมนุษยส์ัมพนัธ์จะท า
ใหผู้น้  าเป็นท่ี เคารพรัก ศรัทธา เช่ือถือ ของผูค้น ท าให้มีคนอยากช่วยเหลือ มากกวา่ผูน้ าท่ีไม่มีมนุษย์
สัมพนัธ์ในการท างาน 

 
5.2.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ 
ผลการศึกษาปัจจยัของความคิดสร้างสรรค์เชิงธุรกิจและรูปแบบของทศันคติท่ีมีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะผูบ้ริหาร มีงานวิจยัท่ีได้น าเสนอผลการค้นพบว่าความคิด
สร้างสรรคใ์นประเด็นส าคญั อนัไดแ้ก่  ความสร้างสรรค์ท่ีจะสามารถประยุกตห์ลกัเหตุผล  ร่วมกบั
แนวคิดท่ีเป็นนามธรรม เขา้ดว้ยกนั เพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา และน าไปสู่การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
ใหเ้กิดข้ึน อยา่งย ัง่ยนื และ ผูน้ ายงัตอ้งรักษา และส่งเสริมใหเ้กิดการสร้างความคิดสร้างสรรค์ให้เป้น
ไปอยา่งต่อเน่ือง หรือ ตอ้งให้ความส าคญัต่อการพฒันาองคก์าร ดว้ยการสร้างผลิตภณัฑ์ หรือบริการ
ท่ีมีความแตกต่างจากเดิมอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง และ สม ่าเสมอ ควรลดความเคยชินในเส่ิงเดิมๆ กระตุน้ให้
เกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ ให้เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ เพื่อให้
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มต่างๆ ไดอ้ย่างทนัท่วงที   การน าเสนอ
ความคิดสร้างสรรค์อยา่งมีคุณค่า  ผูน้  า ตอ้งน าเสนอความคิดสร้างสรรคท่ี์เป็นประโยชน์กบัส่วนรวม 
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สามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นระดบัสากล  จะแสดงถึงความเป็นผูน้ านวตักรรม ท่ีเนน้การใชส้มอง
ซีกขวา ร่วมกบัสมองซีกซ้ายไดอ้ยา่งสอดคลอ้ง เหมาะสม เชิงคุณภาพ 4) ความคิดสร้างสรรคใ์นเชิง
การประยุกต์ไปสู่การสร้างสินคา้ บริการ กระบวนการท าการตลาดใหม่ ๆ ต่อไปน้ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความตั้งใจท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในอนาคต หรือ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลต่อองค์การ
นัน่เอง 

 
การสร้างตระหนกัถึงการรับรู้ของสมาชิกในองค์การ ถึงการสนบัสนุนจากองค์การหรือ

หน่วยงาน จากการศึกษาอาจกล่าวไดว้า่ ไม่พบความสัมพนัธ์หรืออิทธิพลใด ๆ ต่อความตั้งใจท่ีจะ
สร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์ หรือบริการใหม่ให้เกิดข้ึน นั้นอาจกล่าวไดว้่าหมายถึง ไม่พบวา่มีอิทธิพลต่อ
การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ ซ่ึงแนวทางการสร้างความตระหนักรับรู้ของสมาชิกใน
องคก์ารดงักล่าวนั้น  มีผลการศึกษาท่ีตรงกนัขา้มกบัผลการศึกษาวิจยัโดย Turker and Selcuk (2009) 
ท่ีได้น าเสนอผลลัพธ์ท่ีสะท้อนว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การ หรือหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคญัต่อความตั้ งใจจะเป็นบริหารยุคใหม่ สอดคล้องกับการศึกษาใน
ต่างประเทศท่ีพบว่าบุคคลท่ีได้รับการอบรมเก่ียวกบัความรู้ทางธุรกิจ จะมีโอกาสเร่ิมตน้ท าธุรกิจ
มากกว่าบุคคลท่ีไม่ได้รับการอบรม การศึกษาด้านการเป็นผู ้น า การเป็นผู ้ประกอบการจึงเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการเปล่ียนทศันคติให้บุคคลสนใจเร่ิมตน้ท างาน หรือเร่ิมตน้ท าธุรกิจ (Bzhalava, 
and Lezhava, 2017) อย่างไรก็ตาม ยงัพบว่าผลการศึกษามีความสอดคล้องกับรายงานวิจยัของ 
Yurtkoru, K. (2014)  ซ่ึงไม่พบความสัมพนัธ์ทางตรงระหว่างการไดรั้บการสนบัสนุนจากสถาบนั 
หรือหน่วยงาน กบั ความตั้งใจท่ีจะเร่ิมตน้สร้างสรรค์นวตักรรมทั้งในระดบับุคคล ระดบัองค์การ 
ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากบุคคลยงัขาดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงานอย่างเป็น
รูปธรรม  แต่กลบัไปรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากบุคคลรอบตวัมากกวา่ ดงันั้น การไม่พบความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัจากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี   จึงสามารถอธิบายไดว้า่การไดรั้บองคค์วามรู้เก่ียวกบัธุรกิจ
ท่ีถ่ายทอดเฉพาะในสถาบัน โดยมีกลุ่มตัวอย่างเฉพาะเท่านั้ น อาจส่งผลต่อข้อจ ากัดการเรียนรู้
หลกัการส าคญัต่างๆ  

 
5.2.3 รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวทิยาศาสตร์ 

 
แนวทางการส่งเสริมการเป็นผูน้ าในองคก์าร ท่ีส าคญั ควรมุ่งเนน้การสร้างทศันคติท่ีดีต่อ

องค์การ และ ต่อสมาชิกในองค์การ และท่ีส าคัญ ต่อหน้าท่ีท่ี รับผิดชอบ  และการเพิ่มระดับ
ความสามารถในการบริหาร  การจดัการองค์การ หรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ   เพราะถือเป็นปัจจยั
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ส าคญัต่อความตั้งใจสร้างธุรกิจของบุคคลให้ก้าวหน้า ประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณค่า  ซ่ึงปัจจยั
ดงักล่าวเหล่าน้ีเป็นผลมาจากการมีความพร้อม มีความเขา้ใจ  เรียนรู้ และรับรู้ในรายละเอียดในเชิง
ปฏิบติัจนน าไปสู่ความมัน่ใจในการด าเนินงาน ดงันั้น หน่วยงานทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน อาจสร้างการ
มีส่วนร่วมกับสถาบนัทางการศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง   กระตุน้ให้เกิดความตระหนักถึง
ความส าคญัในการ  สร้างและเตรียมความพร้อม  เพื่อให้เกิดความมัน่ใจในการบริหารงาน ในหนา้ท่ี
ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม   

 
บทบาทของผูน้ าองคก์ารต่าง ๆ ในทุกระดบั รวมถึงบทบาทในระดบัสถาบนัหรือในระดบั

องค์การ  ควรท าหน้าท่ีเป็นแหล่ง เรียนรู้ ท่ีสามารถถ่ายทอด หล่อหลอมความรู้ดา้นการบริหารงาน
จากประสบการณ์จริง ประสบการณ์ตรง  ควรมีการปรับปรุงพฒันา กรณีศึกษา ท่ีใช้ประกอบการ
เรียนรู้ หรือ การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม ให้บุคคลไดมี้องค์ความรู้ในองค์การ ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน 
(Beginning) ให้สมาชิกในองคก์ารไดสื้บคน้เรียนรู้จากประสบการณ์ผูบ้ริหารในอดีต จนถึง แนวคิด
การบริหารงานสมยัใหม่ ในระดบัท่ีสูงข้ึน (Advancd)  สามารถเรียนรู้เพื่อพฒันาองค์ความรู้ และ 
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังานในองค์การ ในยุคยุคดิจิทลั หรือ  ผูบ้ริหารอาจสร้างหลกัสูตร
อบรมเพื่อพัฒนากระบวนความคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ ให้กับผู ้สนใจจะสร้าง
นวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารข้ึนมาใหม่ในอนาคต ก็จะช่วยให้เกิดการเตรียมความพร้อมใน
การบริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 
การส่งเสริมให้บุคคลเกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากผูน้ า หรือ จากองค์การ หรือ จาก

สังคม ถึงความตั้ งใจท่ีจะส่งเสริมให้บุคคลได้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดการเรียนรู้ ภายใต้
สถานการณ์ท่ีท้าทาย อาจส่งผลต่อการเป็นผูน้ าท่ีมีคุณค่าในอนาคตได้  ซ่ึงกล่าวได้ว่า มีความ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Ajizne (1991) ท่ีไดศึ้กษาพบวา่การรับรู้เก่ียวกบัการขบัเคล่ือนของสังคม 
ท่ีสอดคล้องกบัแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์  ท่ีระบุว่าการรับรู้เก่ียวกบับรรทดัฐานของสังคม 
(Perceived Social Norms) คือ การวดัการรับรู้เก่ียวกบัแรงกดดนัจากสังคมซ่ึงจะมีผลต่อการกระท า
หรือ  ไม่กระท าพฤติกรรมนั้นของบุคคล โดยเฉพาะแรงกดดนัจากภาวะทางสังคมไทย  อนัเป็นผล
มาจากมิติความแตกต่างทางวฒันธรรม ตามท่ี Hofstede (1984) ไดร้ะบุว่าคนไทยจะมีช่องว่างทาง
อ านาจของคนในสังคมสูง การกระท าใดก็ตามตอ้งรับฟังและปฏิบติัตามสังคม ท่ีกล่าวไดว้่าอยู่ใน
รูปแบบครอบครัว  อันได้แก่ ผู ้ใหญ่ ญาติ พี่น้อง เป็นหลัก รวมทั้ งมีความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individual) อยู่ในระดับต ่ าแต่มีความเป็นกลุ่ม (Group)  สูง  คนไทยซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาคร้ังน้ี จึงให้ความส าคญัต่อกลุ่มมาก เช่น  มีความผูกพนัต่อเพื่อนอยา่งเหนียวแน่นและให้
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ความส าคญัต่อครอบครัว ดังนั้น จึงพบว่าการรับรู้ต่อการสนับสนุนจากสังคมมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ข้ึนมาอยา่งมีนยัส าคญั (Yotongyos and Sukmaungma, 2018) 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ ทกัษะต่างๆ ท่ีจ  าเป็นส าหรับผูน้ า ทั้ง

ดา้นการบริหารจดัการท่ีจ าเป็นในการจะเป็นผู ้น าในอนาคต ท่ีจะน าองคก์ารให้ประสบความส าเร็จ
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง รวมถึง และ การศึกษาปัญหา อุปสรรค ของ
ผูน้ าท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและ ภายนอกประเทศ เพื่อน าไปสู่การเตรียมความพร้อมการ
เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป ส าหรับการบริหารองคก์ารใหมี้คุณภาพ 

 
นอกจากน้ี  การศึกษาในคร้ังต่อไป  ผูว้ิจยัควรศึกษาฐานคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดภาวะ

ผูน้ า สมยัใหม่ เพื่อให้เกิดการบูรณาการแนวคิดภาวะผูน้ า ไปประยุกตใ์ชไ้ดใ้นทุกสถานการณ์ และ
จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ท่ีริเร่ิมสร้างสรรคพ์ฒันาผูน้ าให้ครอบคลุมทุกศาสตร์ องคค์วามรู้ และ
ยงัเป็นการพิสูจน์แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงประสาทวิทยาศาสตร์ท่ีปัจจุบนัก าลงัไดรั้บการพูดถึง และมี
ความพยายามคน้ควา้ศึกษาเพื่อน ามาพฒันาศกัยภาพของผูน้ าเพิ่มข้ึน  และยงัช่วยเพิ่มเติมการศึกษา
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งครอบคลุมอีกดว้ย  

 
5.3.2 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
ส าหรับประเทศไทย นโยบายภาครัฐไดใ้ห้การสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตาม

ยุทธศาสตร์ชาติ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้เขม้แข็ง ย ัง่ยืน สามารถพึ่งพาตนเองและ เป็นท่ี
พึ่งของสังคมได ้   โดยผา่นการจดัตั้งศูนยบ์่มเพาะผูน้ า  ผ่านกิจกรรมต่างๆ อาทิ โครงการ SMART 
Leader  โครงการอบรมเสริมสร้างนวตักรรมส าหรับผูน้ า  โครงการใช้สมองอย่างสร้างสรรค์ ฯลฯ  
และควรใช้ความเขม้แข็งของภาคเอกชน  ความสมบูรณ์ของทรัพยากรภาคเอกชน มาประกอบ มา
ประยุกตใ์ห้เกิดด าเนินงานร่วมกนัอยา่งบูรณาการอยา่งต่อเน่ือง   แต่อยา่งไรก็ตาม ความส าเร็จในการ
สร้างสรรค์ผูน้  าองค์การในประเทศไทยเราจะเกิดข้ึนได้อย่างมีคุณภาพได้นั้น   หน่วยงานภาครัฐ 
โดยเฉพาะ ผูน้ า หรือผูบ้ริหารหน่วยงานในทุกระดบันั้น   จะตอ้งรับรู้ เรียนรู้ และท าความเขา้ใจถึง
พฤติกรรมและฐานรากของปัจจยัของบุคคล   ท่ีส่งผลท าให้บุคคลเกิดความตอ้งการพฒันาองค์การ  
เกิดทศันคติ ท่ีดีต่อการปฎิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ  และเน้นการพฒันาการ
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บริการ หรือ ผลิตภณัฑ์ รวมถึงกระบวนการท างานใหม่ๆ (Gerba, 2012) ซ่ึงงานวิจยัท่ีผ่านมาของ
หลายประเทศ พบวา่การศึกษาในประเด็นของความตั้งใจจะเป็นผูน้ าองคก์ารธุรกิจ (Entrepreneurial 
Leader Intention) ท าให้ได้แนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดโยบาย รวมทั้ งส่งผลต่อการ
กระตุ้นเตรียมความพร้อมเพื่อสร้างผู ้น า ตั้ งแต่ผูน้ าในครอบครัว  ผูน้ าในสถาบนัการศึกษา เช่น 
ประเทศในแถบทวีปยุโรป การเรียนการสอนเก่ียวกบัการสร้างสรรค์นวตักรรม  การเป็นผูน้ าท่ีอาจ
ก าหนดในหลกัสูตรการเรียนการสอนแบบท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานไดจ้ริง หาก
บุคคลไดผ้า่นการเรียนรู้ แนวคิด ประสบการณ์เก่ียวกบัผูน้ า เม่ือผ่านการอบรมแลว้ อาจสร้างผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณค่าในองคก์ารท่ีมีคุณภาพได ้(De Jorge-Moreno, 2012)  

 
การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว ไม่หยุดน่ิง รวมถึงมีรูปแบบการ

เปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างไปจากอดีต จากบริบทในภาพรวมในระดบัสากลท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป อาทิ 
การเปล่ียนแปลงในบริบทปัจจุบนั  จากสภาพแวดล้อมทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา การแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรง ภาวะเศรษฐกิจท่ีซบเซา สงครามการค้า
ระหวา่งประเทศมหาอ านาจซ่ึงส่งผลต่อการคา้ภายในและระหว่างประเทศ จึงมีผลต่อการตดัสินใจ
ต่อการบริหารของผูน้ า เน่ืองจากอาจจะมีความเส่ียงจากการบริหารในสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน ดงันั้นการจะกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคด์ว้ยแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงวิทยาศาสตร์ ถือได้
วา่ใช้ตน้ทุนการผลิตผูน้ าท่ีนอ้ยมาก เน่ืองจากตน้ทุนส าคญัคือ ตวับุคคลนัน่เอง คือ การใชส้มองท่ีมี
อยู่ในของตวับุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพจึงตอ้งมีวิธีการส่งเสริมและ
สนบัสนุนอยา่งมีกลยุทธ์ ซ่ึงจะท าให้ไดส้ารสนเทศอนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาศกัยภาพบุคคล 
ทั้ งในระดับหน่วยงาน องค์การ และในระดับประเทศ ช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็ง และ
ความสามารถทางการแข่งขนัของประเทศใหเ้จริญเติบโตต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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