
1 
 

ภาวะผูนํายุค 4.0 ในพลวัตศตวรรษที่ 21 

รศ.(พิเศษ) ดร.พรชัย เจดามาน 
 
ผูนําในศตวรรษที่ 21 กับการเปลี่ยนผาน เปนภารกิจการนําพาบุคลากรในองคกร เดินทางจากที่หนึ่ง

ไปยังอีกที่หนึ่งสูการเปน “ผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นตามวิสัยทัศนขององคกรอันยิ่งใหญ” ผูนําที่จะ
ประสบความสําเร็จ จําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนา ตระหนักรูในหนาที่ และความรับผิดชอบ ความ
เสมอภาค คุณธรรมและความรูที่สามารถบูรณาการเพื่อนําไปใชในการบริหารจัดการองคกรใหบรรลุเปาหมาย 
อันเปนคุณสมบัติสําคัญที่ตองคํานึงถึงและเกิดการมี “วัฒนธรรมาภิบาล”ของแบบอยางที่ดีและเปนเอกลักษณ
เฉพาะแหงตน 
 

บทบาทผูนํามืออาชีพในศตวรรษที่ 21  
ภาวะผูนําของผูบริหารแบบมืออาชีพ ในการพัฒนาและนําพาองคกรเพื่อใหการดําเนินการประสบ

ผลสําเร็จ มีบทบาทสําคัญ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

4. การเปนผูตัดสินใจ (Decision Maker) จะตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับทฤษฎีตางๆ ของ
การ ตัดสินใจ และมีความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ ไมใหเกิดความขัดแยง  

5. การเปนผูจัดองคกร (Organizer) จากการมีการออกแบบงาน การกําหนดโครงสรางองคกร 
การเขาใจพลวัตและพฤติกรรมขององคกร ในการบริหารจัดการสูเปาหมายสําคัญขององคกรใหมีประสิทธิภาพ
นําสูประสิทธิผล 

    1. การกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 
(Direction Setter) ที่จะชวยใหองคกรหรือหนวยงาน
บรรลุเปาหมายได จําเปนตองมีความสามารถในการ
ชี้แจง การทําความเขาใจกับวัตถุประสงคขององคกร 
และมีความสามารถในการเขียนแผนงาน โครงการ และ
การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค เปาหมายและ
ผลสําเร็จ  

    2. การเปนผูกระตุนความเปนผูนํา 
(Leader– Catalyst) จะตองมีความสามารถในการจูงใจ 
กระตุนและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร
และมีทักษะทํางานเปนทีม  

    3. การ เป นนั กวางแผน  ( Planner) 
จะตองมีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณอนาคต 
และการ เตรียมบุคลากรใหพรอมในการรับมือสิ่งใหมๆ 
ที่จะเกิดข้ึน 
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6. การเปนผูเปลี่ยนแปลง (Change Manager) จากการมีความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงมาสู
องคกรเพื่อเพ่ิมพูนคุณภาพที่สามารถรูวาจะเปลี่ยนอะไร และเปลี่ยนอยางไร รวมทั้งจะเปลี่ยนในสถานการณใด 
หรือ ทิศทางใด 

7. การเปนผูประสานงาน (Coordinator) จากการมีความเขาใจรูปแบบปฏิสัมพันธของบุคคล 
เขาใจ เครือขายของการสื่อสาร รูจักวิธีกํากับติดตามงาน เขาใจระบบการรายงานที่ดี และสามารถประสาน
กิจกรรมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

8. การเปนผูสื่อสาร (Communicator) จากการมีความสามารถในการสื่อสารดวยการพูดและการ 
เขียน รูจักใชสื่อตางๆ เพื่อการสื่อสารและเปาประสงค และมีความสามารถในการประชาสัมพันธองคกรหรือ
หนวยงาน   

9. การเปนผูแกความขัดแยง (Conflict Manger) เนื่องจากความขอแยงเปนสิ่งที่ไมสามารถจะ 
หลีกเลี่ยงได โดยผูบริหารตองเขาใจสาเหตุของความขัดแยง และจะตองมีความสามารถในการตอรอง และการ 
ไกลเกลี่ย การจัดการกับความขัดแยงและแกปญหาความขัดแยงได 

10. การเปนผูแกปญหา (Problems Manager) เนื่องจากปญหาทั้งหมดไมจําเปนตองเกิดขึ้นดวย 
ความขัดแยง ปญหาจึงมีความหมายกวางขวางกวาความขัดแยง ผูนําจะดองมีความสามารถในการวินิจฉัย 
ปญหาและแกปญหาเปน 

11. การเปนผูจัดระบบ (Systems Manager) จากการมีความสามารถในการวิเคราะหระบบ และ
กระบวนการที่เกีย่วของ เขาใจในการนําทฤษฎีการบริหารจัดการไปใชใหเกิดประโยชน 

12. การเปนผูบริหารการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development) จากการมีความเขา
ใจความ เขาใจในระบบการพัฒนาบุคลากรและการจัดการเรียนรู เขาใจทฤษฎีการสรางและพัฒนา มีความรู
ความเขาใจทักษะเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี และนวัตกรรม 

13. การเปนผูบริหารบุคคล (Personnel Manager) จากการมีความสามารถในเทคนิคของการ
เปนผูนํา การเจรจาตอรอง การประเมิลผลงานและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

14. การเปนผูบริหารทรัพยากร (Resource Manager) จากการมีความสามารถในดานการเงิน
และงบประมาณ สามารถในการบริหารทรัพยากรตางๆในองคกร การบํารุงรักษา ตลอดจนการแสวงหาและ
การสนับสนุนจากภายในและภายนอกองคกร 

15. การเปนผูประเมินผล (Appraiser) จากการมีความสามารถในการประเมินความตองการ และ
การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติ และกระบวนการทางวิทยาศาสตร 

16. การเปนประธานในพิธีการตางๆ (Ceremonial Head) เปนผูนําทางดานการจัดงานพิธีการ
ขององคกร 

ภาวะผูนําแบบมืออาชีพในศตวรรษที่ 21 เกิดจากความรูที่สามารถเสริมสรางและใชกลยุทธตาง ๆ 
สวนทักษะทางเทคนิคและประสบการณ การดําเนินการภายใตภาวะแวดลอมที่เหมาะสม มีเอกภาพดาน
นโยบายในการปฏิบัติ การมีเครือขายความรวมมือเพื่อใหเกิดการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  
 

ผูนําในศตวรรษที่ 21 ภายใตการเปลี่ยนแปลง 
ผูนํายุค 4.0 ในศตวรรษที่ 21 ภายใตการเปลี่ยนแปลงขององคกร เปนการสนับสนุนทรัพยากร ติดตาม 

ตรวจสอบและประเมินผล การฝกอบรมสามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่มีความคลองตัว มี
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เสรีภาพทางวิชาการ มีการวางแผนรวมกันในการจัดการและการฝกอบรมที่สนองตอบความตองการและความ
สนใจของบุคลากรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด ไดแก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

4.2 การแสวงหาคําตอบ (Solutions) คือ เมื่อเห็นปญหาแลวก็จะตองมีคําตอบ ซึ่งการพูดถึงแตปญหา
แตไมมีทางออก คนจะเริ่มไมเชื่อ ดังนั้น คําตอบก็ตองเปนคําที่ทําใหปญหาทุกอยางหมดไป เปนคําตอบที่จะทํา
ใหองคกรกาวยางไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิม 

4.3 การกาวยางแสดงออกทันทวงที (First Step) คือ การที่มีแตวิสัยทัศนแตไมยอมทํา ก็จะทําใหขาด
ศรัทธา ดังนั้น ตองมีการกาวยางไปยังวิสัยทัศนใหมนั้นอยางทันทวงท ี

1. การเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป 
(Developmental Change) จากการเปลี่ยนแปลง
แบบชาๆ เชน การเสริมทักษะ การฝกอบรม
บุคลากร การปรับปรุงกระบวนการทํางานตางๆ ให
ดีขึ้นกวาเดิม ขอดีที่ได คือ ทําไดงายและจะไดรับ
การยอมรับจากบุคลากรมากกวา 

2. การเปลี่ยนแปลงแบบทิ้งของเกาและนํา
ของใหมเขามา (Transitional Change) จากการ
เปลี่ยนเอาระบบเกาที่เปนปญหาออกไปและนํา
ระบบใหมใสเขามาเพื่อใหเกิดการพัฒนาในทิศทางที่
ดีขึ้น เชน การเอากระบวนการเกาทิ้ ง ไป เอา
กระบวนการใหมใสเขามา หรือการปรับปรุงจนแทบ
ไมเหลือรองรอยของการทํางานแบบเกาๆ และมี
ของใหม คือ เปลี่ยนจากรูปแบบหนึ่งไปสูรูปแบบ
หนึ่งที่ดีขึ้นกวาเดิม วิธีนี้เหมือนกับเปนการเอาระบบ
หรือเทคโนโลยีเปนตัวนํา และคนจะตองปรับตัวตาม
ใหทัน ทั้งวิธีคิด ระดับความรู พฤติกรรมตางๆ เชน 
การปรับทักษะ ปรับความรูใหทันกับกระบวนการ
ใหมๆ และตองลดชวงเวลาการเปลี่ยนแปลงใหสั้น
ลงทันตอการเปลี่ยนแปลง  
 

3. ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง แ บ บ ป ฏิ รู ป 
(Transformational Change) หรือ แบบบูรณาการ 
คือ การเปลี่ยนแปลงตั้งแตระบบและอุดมการณของ
คนไปพรอมๆ กัน และมีการเปลี่ยนแปลงในกลยุทธ
ขององคกรและการดําเนินการไปพรอมๆ กัน ดวยวิธี
นี้จะทําใหเกิดการตอตานไดมากที่สุด คือ จะทําใหได
คนที่เหมาะสมและไมเหมาะสมเกิดขึ้น ถารุนแรงมาก 
ก็จะเปนการคัดออกจากองคกรและจัดหาคนใหมที่
เหมาะสมกับองคกร  

บทบาทของ HR จากการสรางแลวเตรียม
ความพรอมใหกับบุคลากร การสรางวัฒนธรรม
องคกร จะชวยในการกําหนดกลยุทธใหม ที่สามารถ
หลอหลอมวิธีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
HR ตองทํางานหนักมากขึ้น ตองผสมผสานชุดเกา
และชุดใหมเขาดวยกัน ตองประสานประโยชนใหเกิด
ความเปนอันหนึ่งอัน  

4. ผูนํา จะตองเปลี่ยนบุคลากรใหเขาใจ
ยอมรับการดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว เทาทันตอ
ความตองการขององคกรจึงจะประสบความสําเร็จ 
และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงก็จะมีการตอตาน ซึ่งมี
หลักการเอาชนะการตอตานของกาเปลี่ยนแปลง 

4.1. การรูถึงปญหา (Problem) คือ การ
เขาใจถึงความไมพอใจหรือปญหาที่กําลังอาจจะเกิด
ขึ้นกับองคกรลวงหนา พยายามมองให เห็น ซึ่ ง
สามารถมองเห็นปญหาที่คนอ่ืนมองวาไมใชปญหา 
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4.4 การสรางยุทธวิธีลดแรงตอตาน (Resistance to Change) คือ การเปลี่ยนแปลงจะตองมีผูที่ไม
เห็นดวย ยิ่งหากผูนํามีการเปลี่ยนแปลง คือ Transformation หรือ “การเปลี่ยนแปลงเชิงปฏิรูป” จะทําใหมีผู
ตอตานมากเปนธรรมดา “รูจักคน รูทาที...มีผลตอการเปลี่ยนแปลง” โดยทั่วไปจะมีการตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงแตกตางกัน โดยสามารถจําแนกออกเปน 5 ประเภท  

(1) ความพรอมทันที (Pathfinder) คือ บุคคลที่เมื่อใดก็ตามที่ผูนําพูดถึงการเปลี่ยนแปลง ก็สามารถ
คิดและทําไดเลย พรอมท้ังมีใจและความสามารถที่จะเปลี่ยนไปตามความตองการของผูนํา  

(2) ความตองมีผูนํา (Pilots) คือ บุคคลที่พรอมจะเปลี่ยนแปลง แตตองมีผูนําบุคคลจําพวกนี้ยังมีภาวะ
ผูนํานอยอยู  

(3) ความคิดมากซ้ําๆ กอนเปลี่ยน (Intellectuals) คือ บุคคลที่ชอบคิดมาก ชอบจับผิด เพราะอาจมี
ประสบการณในอดีตที่ไมดีวา การเปลี่ยนแปลงในองคกรมักไมคอยประสบความสําเร็จหรือเห็นตัวอยางจาก
องคกรอื่นที่ไมประสบความสําเร็จ ก็เลยคิดมากไมอยากเปลี่ยน อีกอยางคือบุคคลที่ไมมั่นใจในตัวเอง เปน
บุคคลที่ชอบระแวงทั้งผูนํา เพื่อนรวมงาน รวมถึงตนเอง ซึ่งบุคคลพวกนี้คือคนที่รูมากและเปลี่ยนแปลงชา แต
สุดทายก็จะเปลี่ยนแปลงในที่สุด 

(4) ความจวนเจียนจึงเปลี่ยนใจ (Late Bloomer) คือบุคคลที่ไมอยากเปลี่ยน ซึ่งมีอยู 2 ประเภท คือ 
กลุมดื้อเงียบ บุคคลพวกนี้แมจะเปลี่ยนแปลงอยางไรก็จะนิ่งอยูอยางนั้น กับกลุมดึงดัน คือ บุคคลที่ชอบตอตาน
ทุกวิถีทางและกอกระแสของการตอตาน ซึ่งบุคคลกลุมนี้ในที่สุดเมื่อตนเองไมมีทางเลือกแลวจึงยอม
เปลี่ยนแปลง (5) อยางไรก็ไมเปลี่ยน (Traditionalists) คือ บุคคลจําพวกบัวใตน้ํา บุคคลอื่นจะเปลี่ยนอยางไร 
ตนเองก็จะไมเปลี่ยนตองรอใหบุคคลอื่นมาเปลี่ยนตัวเอง 

ผูนํา ในศตวรรษที่ 21 ตองมีการประเมินสถานการณวาแตละบุคคลในองคกรอยูในกลุมใด ในแตละ
เรื่องเตรียมพรอม เรื่องการสราง HR ควรจะปลูกฝงใหบุคลากรปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงขององคกร โดยมี
หลักการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
1) การเขาใจองคกร (Organization Change Level) คือ ทําใหบุคลากรเขาใจวาองคกรกําลังเผชิญ

กับอะไรบาง อยามองแตภาพที่สวยหรูเพียงอยางเดียว ใหมองรอบดานขึ้น ทั้งความจําเปนดานการแขงขัน 
ดานคูแขง รวมถึงความพึงพอใจที่มีตอองคกร ใหขอมูลเหลานี้กระจายถึงตัวบุคลากร และควรสื่อใหเขาใจถึง

1. การเขาใจองคกร 
Organization Change Level

2. สรางการนอมรับเตรียมพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 

Self Understanding

3. การแสดงบทบาท 
Leading Change Role

4. การคาดการณการตอตาน 
Resistance to Change 

การสรางHR การเปลี่ยนแปลงของ
องคกร 
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เรื่องวิสัยทัศน ทิศทางขององคกรในอนาคต และที่สําคัญที่สุด HR ตองสรางความเขาใจวาการเปลี่ยนแปลง
เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได และตองสรางความเขาใจแบบนี้ตลอดเวลา 

2) การสรางการนอมรับเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลง (Self- understanding) คือ อยางแรกตอง
ใหบุคลากรทําความเขาใจกับตัวเองวา 1 ใน 5 ประเภทของการเปลี่ยนแปลง บุคลากรที่ละบุคคลอยูในเรื่อง
ไหน เพราะอะไร และสามารถที่ จะหยอนไดหรือไม สามารถเขาใจองคกรเพื่อที่จะเขาใจตนเอง และพยายาม
หาทางสายกลางเพื่อใหองคกรมุงสูความสําเร็จ  

3) การแสดงบทบาท (Leading Change Role) คือ เมื่อใจนอมรับแลวตองแสดงพฤติกรรมของการ
ยอมรับ โดยไปเขารวมกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงและแสดงความคิดเห็น เมื่อมีระบบใหมก็เขาไปใช และ
พยายามพูดจาโนมนาวให บุคลากรที่รูสึกตอตานอยู ใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมที่เกิดขึ้น อยาเก็บไวในใจ
คนเดียว HR ตองแสดงบทบาทใหเห็น และตองเปนบทบาทที่สรางสรรค เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบ
ความสําเร็จ 

4) การคาดการณการตอตาน (Resistance to Change) คือ HR ตองคาดการณเรื่องการตอตาน และ
ควรมีแผนรองรับกอน มองการณไกล เพราะฉะนั้น เมื่อมีเรื่องเกิดขึ้น จะไดเปนผูที่พรอม ตอการบริหารการ 
เปลี่ยนแปลง ไมใชเปนเพียงผูที่รับมืออยูตลอดเวลา เพราะจะทําใหการเปลี่ยนแปลงลมเหลวได  การรองรับ
การเปลี่ยนแปลง หากพิจารณาจะพบความเกี่ยวโยงสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยเปนการ พัฒนาที่เกี่ยวของกับ 
“ปจจัยภายใน” เพื่อใหทันเขากับสิ่งภายนอก ในสวนที่สองเปนการพัฒนาที่เกี่ยวของกับ “ปจจัยภายนอก”
เพื่อปองกันไมใหสิ่งภายในไดรับความกระทบกระเทือนเสียหาย  

 “ทักษะภาวะผูนํา” คือ ความสามารถที่จะชักนํา บุคลากรใหปฏิบัติงานไปสูเปาหมายเดียวกัน โดย
กระบวนการ  ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน จํากระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
(Idealized    Influence)  การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation)  การกระตุนทางปญญา (Intellectual   Stimulation) 
การคํานึงถึง  ความเปนปจเจกบุคคล (Individualized  Consideration)  ทักษะคุณลักษณะผูนําในศตวรรษที่ 21  ไดแก  

1. สามารถใชรูปแบบภาวะผูนําในการนําบุคลากรในองคกร และสถานการณตางๆ  
การสรางและมีพันธะสัญญาตอวิสัยทัศนอยางชัดเจน ริเริ่มและจัดการการเปลี่ยนแปลงและ
การปรับปรุง เพื่อให บรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว แลว  จัดลําดับความสําคัญในงานของ
แผนและขององคกร การควบคุมและ ประสานการปฏิบัติงานของบุคลากร  การสราง และ
การสนับสนุนและทํางานรวมกับทีมงานใหมีผลงานสูง  ทํางานในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของ
ทีมงาน  มอบหมายความรับผิดชอบ มอบหมายงาน และติดตามการ ปฏิบัติงานเพื่อใหงานทุก
สวนดําเนินการไปดวยดี กระตุนและจูงใจในวงกวาง กําหนดมาตรฐานและปฏิบัติตน เปนตัว
แบบ เสาะหาคําแนะนําและการสนับสนุนเมื่อมีความจําเปน ปฏิบัติตอบุคลากรอยางมี
จิตสํานึกและ แกไขความขัดแยงตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น 

2. ความรอบรูและความเชี่ยวชาญในเรื่องตางๆ  
การไดรับการเคารพนับถือในการปฏิบัติ หนาที่และสามารถโนมนําบุคคลอื่นได ใหทิศทางใน
การปฏิบัติงานแกบุคลากร ใชประโยชนจากรายงานการ ตรวจสอบและผลการวิจัย นําการ
ปฏิบัติที่ดีจากภาคอื่นและองคกรอื่น มาปรับใชกับองคกรของตน 
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3. ทักษะการตัดสินใจ  
ความสามารถในการสืบสวน การแกปญหา การตัดสินใจ ผูนําควรจะมีความสามารถ ไดแก  
สามารถตัดสินใจจากพื้นฐานของการวิเคราะห การตีความ และการเขาใจในขอมูลและ
ขาวสารที่เกี่ยวของ คิดอยางสรางสรรคและอยางมีมโนภาพในการคาดการณลวงหนา การ
แกปญหาและการ กําหนดโอกาสของการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นถึงการเปนผูมีวิจารณญาณที่
ดี ทักษะในการสื่อสาร คือ  ความสามารถ ในการอธิบายความคิดไดอยางชัดเจนและสามารถ
เขาใจในทัศนะของบุคคลอื่น ซึ่ง ควรจะสามารถทําได เชน  สื่อสารอยางมีประสิทธิภาพทั้ง
ทางวาจาและเปนลายลักษณอักษรแกผูรับขาวสารที่ หลากหลาย เจรจาตอรองและ
ดําเนินการปรึกษาหารืออยางมีประสิทธิภาพ บริหารระบบการสื่อสารอยางมี ประสิทธิภาพ 
เปนประธานในการประชุมอยางมีประสิทธิภาพ พัฒนา รักษา และใชเครือขายที่มีอยูอยางมี 
ประสิทธิภาพ 

4. การบริหารตนเอง  
ความสามารถในการวางแผนเวลาอยางมีประสิทธิภาพ และการควบคุม พฤติกรรมตนเองไดดี 
ผูนํา ควรจะสามารถดําเนินการได เชน จัดลําดับความสําคัญและบริหารเวลาของตนเอง อยาง
มีประสิทธิภาพ สามารถทํางานภายใตความกดดันและทันตามกําหนดเวลา สามารถบรรลุ
เปาหมายทาง วิชาชีพที่ทาทายได รับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 

5. คุณลักษณะที่เกี่ยวของ  
ผูนําควรจะใชประโยชนจากคุณลักษณะสวนตนอื่น ๆ ที่มีอยูและ แสดงใหเห็นวา ประสบ
ความสําเร็จในบริบทภาวะผูนําและการจัดการเชน มีพันธะสัญญากับงานในหนาที่และมี
อิทธิพลจูงใจบุคลากรอื่น   และมีความสามารถในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมและความคิดใหม ๆ มีความอดทน มีพลัง และมีแรงจูงใจที่จะทํางาน มีความ
มั่นใจในตนเอง มีความกระตือรือรนมีความสามารถเชิงสติปญญา มีความเชื่อถือไดและ
ซื่อสัตยสุจริต มีพันธะสัญญากับงานการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

 

ฐานกระบวนการพัฒนาของผูนําในศตวรรษที ่21 
ฐานกระบวนการบริหารงาน สูระบบกลไกสงเสริมการมีสวนรวม มี ดังนี้ 

 
 1. ฐานเปาหมายการบริหารงาน   
 การสรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดเอกลักษณเฉพาะดวยความเชื่อศรัทธา เสียสละ จิตสาธารณะมุงมั่น 
เพื่อแกปญหาสูการระดมความคิด การมองปญหาแบบเชิงระบบในทิศทางเดียวกัน  ศึกษาแลกเปลี่ยนกับกลุมผู

• การสรางจิตสํานึก
• การใชหลักธรร

มาภิบาล 
ฐานแนวคิดการพัฒนา 

• การสรางวัฒนธรรมองคกร
• การใชหลักธรรมาภิบาล 

ฐานเปาหมายการบริหารงาน  

• สมรรถนะ การมี
วิสัยทัศนเชิงบวก
ฐานภายในของ

ความสําเร็จ 
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มีสวนไดสวนเสียในการแสวงหาภาคีรวมพัฒนา และปรับวิธีการในกระบวนการทํางาน กลาที่จะทดลองเมื่อไม
สําเร็จ เริ่มใหมดวยความหวังและตั้งใจ  ความไวใจและเอื้ออาทรตอกัน ภายใตการมีสวนรวมในการพัฒนาที่
สามารถเชื่อมโยงเกิดสมรรถนะแหงตน   

 2. ฐานแนวคิดการพัฒนา  
 2.1 การสรางจิตสํานึกการเปนผูมีสวนไดสวนเสียและพวกพองเดียวกัน ภายใตแนวคิดใหอยางมี
คุณคา รับอยางมีศักดิ์ศรี เพื่อสงเสริมความสามารถการดําเนินงานในองคกรและการพัฒนาบุคลากร 
 2.2 การพัฒนาเพื่อการพึ่งตนเองและอยูไดดวยตนเอง ดวยแนวคิดการพัฒนาแบบยั่งยืน และสราง
ความศรัทธา ความเชื่อตอผูนําในการบริหารงาน และปญหาการบริหารงาน รวมทั้งภาคสวนอื่น ๆ จากภายใน
และภายนอก ทําใหเกิดปจจัยกระตุน เกิดปญหารวม การแกไขดวยการรวมมือในการพัฒนาใหเขมแข็ง 
 2.3 การใชหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหเกิดความเอื้ออาทรตั้งอยูบนฐานของการเคารพซึ่งกันและกัน
และการอยูรวมกัน ในการแกไขปญหารวมกันเพื่อสรางเสริมสมรรถนะ ทั้งการบริหารงาน ความมีสวนรวม  

 3. ฐานภายในของความสําเร็จ  
 การมสีมรรถนะองคกรและการบริหารจัดการเพื่อการสงเสริมการพัฒนาไดแก  
 1) สมรรถนะการมีวิสัยทัศนเชิงบวกในการบริหารงาน การวิเคราะหปญหาและจัดลําดับ
ความสําคัญของปญหา  
 2) สมรรถนะการบริหารและจัดการงาน โดยแบงบทบาท หนาที่อยางชัดเจนทุกรูปแบบ เพื่อ
นําไปสูวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน  
 3) สมรรถนะการบริหารงาน ในลักษณะเครือขายแบบคูขนาน เพื่อใหเกิดผลงานทวีคูณ การใช
ทรัพยากรที่คุมคา นําไปสูความสามารถพึ่งตัวเองไดและเกิดประสิทธิผล  
 4) สมรรถนะการมีความสัมพันธที่ดี จากการสรางจิตสํานึกของสมาชิก ในลักษณะการประสานงาน 
ประสานใจ ใหทุกคนมีสวนรวมคิด รวมแรง รวมใจ รวมสรางและรวมรับผลประโยชน  
 5) สมรรถนะการสรางกระบวนการมีสวนรวม จากการตัดสินใจและการรับรูรวมกันและสราง
กระบวนการสื่อสาร ที่มีประสิทธิภาพ รูจักวิเคราะห ปรับปรุงตนเอง มีวุฒิภาวะ สามารถทํางานเปนทีมและ
เปนผูประสานเพื่อผลประโยชนองคกร  
 6) สมรรถนะการรวมพลัง จากการเผชิญปญหาที่เกิดขึ้นจริง หรือ ภาวะเสมือวาเกิดปญหา นําไปสู
การวิเคราะหปญหา การหาแนวทางแกไขและการแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยใชเวทีประชาสังคมรวมกัน และความ
เขมขนทางวัฒนธรรมเฉพาะขององคกร ทําใหเกิดความสัมพันธที่ยั่งยืน 

 4. ฐานกระบวนการปรับตัว 
 4.1 การนําประสบการณ มาเปนบทเรียนในแกไขปญหารวมกันของสมาชิกภายในองคกรเพื่อ
สงเสริมสมรรถนะใหมีประสิทธิภาพนําสูประสิทธิผล และการปรับตัวเพื่อปองกันปญหา การกํากับ ตรวจสอบ
 4.2 การเรียนรูจากประสบการณ เรียนรูกลุม เรียนรูอดีต หาสาเหตุแหงความสําเร็จ 

 5. ฐานการขยายผลและขับเคลื่อนสูเปาหมาย  
 การสรางกิจกรรมที่มาจากการ เชื่อมกาย เชื่อมใจ โดยมีฐานการขยายผลและขับเคลื่อนสูเปาหมาย
 (1) การสรางการมีสวนรวมของสมาชิกในทุกระดับ ทุกขั้นตอน โปรงใส ตรวจสอบไดและทุกคนไดรับ
ผลประโยชนรวมกัน  
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 (2) การสรางกระบวนการที่เกิดการแลกเปลี่ยนและการเรียนรู จากประสบการณของปญหา  
 (3) การสรางกระบวนการถายทอดความรู จากประสบการณและการสรางเครือขาย ในแนวราบและ
แนวดิ่ง การขามเขต การขามพื้นที่และการขามวัฒนธรรม ในลักษณะบูรณาการความคิด กิจกรรมและการ
ปฏิบัติ การสนับสนุนกิจกรรมและขยายผลใหเปนรูปธรรมและหลอมรวมสูทิศทางและเปาหมายเดียวกัน  
 (4) การสะสมองคความรู ดวยการรวบรวมประสบการณ นํามาแกไขปญหา การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
เพื่อขยายผลสูสังคมในวงกวาง  
 (5) การปรับใชประสบการณ ใหเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณจริงเพื่อกาวทันในพลวัตของการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งสังคมเศรษฐกิจ และวัฒนธรรม 

 6. ฐานภายนอกของความสําเร็จ  
 การไดรับการยอมรับ จากบุคคลภายนอกและภายในองคกร ที่มีความสอดคลองกับนโยบาย ซึ่งการ
พัฒนากระบวนการบริหารงานในรากฐานของการมีระบบและการจัดการที่ดี ดวยกิจกรรมนําความรู  
ไดแก  การสรางทีมงานที่มีประสิทธิผลสูง (Highly Effective Team Building) การแกปญหา (Problem 
Solving) การวางแผน (Planning Project) การกํากับการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring) การ
สื่อสารที่ดี (Communication and Climate set) การสรางสัมพันธ (Relationship Building up) การสอน
งาน (Coaching) สังคม (Social) การติดสินใจ (Decision Making) การกระตุนจูงใจ (Motivational) การคิด
เชิ งสะทอน (Reflective & Thinking) การจัดการตนเอง (Self -  Management) การใช เทคโนโลยี  
(Technological) การเรียนรูและการจัดการเรียนการสอน (Pedagogical) ความฉลาดทางอารมณ 
(Emotional Intelligence) การบริหารที่ยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ” มีแนวทางดังนี้ 
 6.1 การวางแผน “Planning” การวางแผนที่ดีดวยแผนกลยุทธ นโยบาย แผนงานที่ชัดเจนเขาใจ
งาย โดยการวางแผนนั้นตองมีแนวปฏิบัติที่เปนแนวทางในการ วางแผนกลยุทธไดเปนอยางดีและสามารถ
ปรับปรุงยืดหยุนใหสอดรับกับนโยบายใหเปนวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงค 
 6.2 การจัดองคกร “Organizing” การจัดโครงสรางอยางชัดเจนทั้งสายงานจัดบุคคลากรตามสาย
บังคับบัญชา การแบงหนาที่ ของฝายงานอยางเปนระบบงาน มีทีมงานดําเนินงานตามแผนกลยุทธที่วางไว 
 6.3 การบังคับบัญชา “Commanding” มีการตัดสินใจสั่งการที่เปนกัลยาณมิตร การสั่งการเปนลาย
ลักษณอักษร เพื่อใชเปนหลักฐานในการบังคับบัญชา และการดูแล ตรวจสอบติดตาม  
 6.4 การประสานงาน “Coordinating” ทั้งภายในองคกรและระหวางองคกร ตองใชทั้งศาสตรและ
ศิลปเพื่อประสานงานตางๆ และใหทุกภาคสวนไดเขามีสวนรวมในการบริหารจัดการ  
 6.5 การควบคุม “Controlling” มีการควบคุม ดูแลทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา เพื่อใหการจัดการมี
ประสิทธิภาพนําสูประสิทธิผล 
 

บทสรุป 
 ภาวะผูนํายุค 4.0 ในศตวรรษที่ 21 ในการพัฒนาและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร บุคลากร และผู
มีสวนได สวนเสียในทุกภาคสวนที่เกี่ยวของกับองคกรนั้น ตองใหความสําคัญกับการพัฒนา ตระหนักรูในหนาที่
ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค ยึดวัฒนธรรมาภิบาลบริหารจัดการใหบรรลุเปาหมาย การรองรับการ
เปลี่ยนแปลงนั้น หากพิจารณาจะพบความเกี่ยวโยงสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยเปนการพัฒนาที่ เกี่ยวของกับ 
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“ปจจัยภายใน” เพื่อใหทันและเขากับสิ่งภายนอก ที่เกี่ยวของกับ “ปจจัยภายนอก”  เพื่อปองกันไมใหสิ่ง
ภายในไดรับความกระทบกระเทือนเสียหาย “ทักษะภาวะผูนํา4.0” คือ ความสามารถที่จะชักนํา บุคลากรให
ปฏิบัติงานไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน จํากระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม 
ไดแก   ทักษะการนําบุคลากร ทักษะความรู ทักษะการกาวทันการเปลี่ยนแปลง และทักษะการใชเทคโนโลยี ของการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ  การมุงเนนพัฒนาองคกร  การมุงเนนพัฒนาบุคลากร การมุงเนนความรวมมือ การสรางแรงบันดาลใจ  การ
กระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ  
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