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******** 

บทคัดย่อ* 
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความส าคัญ หลักการ และภาวะผู้น าแบบโลกาภิวัตน์

พบว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญเพราะเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้ผู้น าสร้างความชัดเจนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้
ตามขององค์กรนั้นๆ ซึ่งสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ ภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์เกิดจากการ
เปล่ียนแปลงมาตามล าดับเริ่มจากยุคสังคมเกษตรกรรม ยุคสังคมอุตสาหกรรม ยุคสังคมแห่งข้อมูล ยุคสังคม
ความรู้ ยุคของนักคิดนักบูรณาการความรู้ ยุคแห่งการสร้างสภาพแวดล้อมทาง เศรษฐกิจของโลกแบบใหม่ มี
การแลกเปล่ียนความรู้และทัศนะคติใหม่ๆ มีการร่วมมือแก้ปัญหา รวมไปถึงการพัฒนาและปรับปรุงสินค้า
ผลิตภัณฑ์ และการบริการต่างๆ อย่างรวดเร็วในแบบท่ีไม่เคยเป็นมาก่อน ดังนั้น ผู้น าจะต้องมีลักษณะเป็นผู้ท่ี
ว่องไวและปรับตัวได้ง่าย สามารถน าพาองค์การไปสู่การปฏิรูปหรือปรับเปล่ียนวัฒนธรรม โครงสร้าง ระบบ 
และกระบวนการต่างๆ เพื่อน าไปสู่ความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  

   

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า; โลกาภิวัตน์ 
 

Abstracts 
This academic article aims to study the importance, principles and globalization of 

leadership. Leadership is important because it is a process that helps leaders create clarity to 

the subordinates or followers of the organization. Which can lead the organization to success 

Leadership in the globalization era arises from changes in order, starting from the agricultural 

society. Industrial society Information society Knowledge society The era of the thinker The 

era of The new world economy There is an exchange of knowledge and new attitudes. Have 

cooperation to solve problems Including product development and improvement And various 

services Therefore, leaders must be agile and adaptable. Able to lead the organization to 

reform or modify the culture, structure, systems and processes To lead to the survival and 

progress of the organization 
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บทน า           

ภาวะผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ได้เริ่มมีการศึกษาอย่างจริงจังต้ังแต่ทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมาซึ่งเริ่มจาก
การศึกษาและการวิเคราะห์เกี่ยวกับสมรรถนะท่ีจะฝ่าภาวะวิกฤตไปสู่ความส าเร็จได้ กลุ่มนักสังคมวิทยา 
(Social scientists) ได้การศึกษาและการวิเคราะห์สมรรถนะท่ีมีประสิทธิผลต่อภาวะของผู้น าแบบโลกาภิวัตน์
มากกว่า 160 สมรรถนะได้ข้อค้นพบว่า มีหลายสมรรถนะท่ีมีแนวคิดสอดคล้องกันแต่ส่วนใหญ่จะมีความหมาย
แยกจากกันชัดเจน เมื่อก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 ท่ีมีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขันกัน อย่างสูง จะเห็นได้จาก
ปัญหาและสภาพของวิกฤตการณ์ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และ สภาพแวดล้อม ผู้น าองค์การจึงมีบทบาท
ส าคัญไม่เพียงผลักดันให้มีการเปล่ียนแปลงเท่านั้น แต่ ต้องมีวิธีให้การเปล่ียนแปลงเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้
โดยสามารถจัดการกับความขัดแย้ง และการต่อต้านได้อย่างเหมาะสม เนื่องจากการเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น านั้น
บุคคลซึ่งเป็นกลไก ส าคัญยิ่งในการท่ีจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จหรือความล้มเหลว เราไม่สามารถท่ีจะ
ตัดสิน จากแค่รูปลักษณ์ภายนอกเท่านั้น แต่ภาวะผู้น ายังมีความสัมพันธ์ในแง่ของความร่วมมือระหว่าง บุคคล
กับกลุ่มหรือระหว่างกลุ่มและกลุ่ม รวมท้ังทักษะในการบริหารจัดการเพื่อน าพาองค์การ ไปสู่ความส าเร็จ โดย
การท างานนั้นเพื่อจะให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงบวกขึ้นแก่สังคม และ พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตัวเองให้ก้าว
ไปสู่ผู้น าท่ีดี ท่ีสามารถจะท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกดีไปด้วย ซึ่ง แสดงถึงภาวะผู้น าท่ีมีพลังท่ีมีความกระตือรือร้น
(วิจารณ์ พานิช, 2555 : 34-37) 

การเป็นผู้น าท่ีจะต้องท าให้ผู้อื่นยอมรับในตัวเรา รวมท้ังเป็นกุญแจส าคัญของ ความมีประสิทธิผลนั้น
จึงเป็นส่ิงท่ีค่อนข้างยาก ผู้น าในยุคนี้ควรปรับเปล่ียนการเริ่มต้นจากความคิดท่ีจะต้องท าให้ผู้คนยอมรับมาเป็น
การเริ่มต้นจากตัวเราก่อนโดยการวางแผนคิดท่ีจะท าส่ิง ใดส่ิงหนึ่งและท าให้ตัวผู้น าเองมีก าลังใจซึ่งจะเป็นตัว
เสริมแรงให้เกิดการผลักดันท่ีจะท างานต่อไป ดังนั้น ผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ต้องเป็นผู้น าท่ีเริ่มต้นจากความ
ศรัทธาก็จะมีความเช่ือมั่นตามมา ความศรัทธาจึงเป็นหลักส าคัญท่ีจะท าให้การร่วมมือนั้นเป็นผลส าเร็จ และ
พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง สังคมให้ส่งผลในเชิงบวกและทันสมัยพร้อมท่ีจะก้าวไปสู่ยุคเทคโนโลยี มีความ
เจริญก้าวหน้าอย่าง ยั่งยืนและน าไปสู่การเป็นภาวะผู้น าท่ีดีสามารถท่ีจะแก้ไขเผชิญกับปัญหาทุกอย่างท่ีจะ
ตามมาได้  
 

ภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น า หมายถึง ความสามารถในการน า ความส าเร็จอย่างยิ่ง

ส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผู้น าได้รับ   ความสนใจและศึกษามานานแล้วเพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็น
องค์ประกอบท่ีจะช่วยให้ผู้น ามีความสามารถในการน า หรือเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ องค์ประกอบท่ีส าคัญ
ประการ 
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1  . ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล ผู้น าจะพยายามมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม เพื่อให้มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามต้องการโดยมีจุดมุ่งหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายไม่ใช่เรื่องของบุคคลท่ีจะพึงมี
ภาวะผู้น าได้โดยท่ีไม่ได้มีกระบวนการท าใด ๆ เป็นกระบวนการ (Process) ให้เกิดอิทธิพลต่อผู้อื่น  

2 . ภาวะผู้น านอกจากจะเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้น าจะเกิดได้ก็ต่อเมื่อผู้ตามยอมให้ใช้อิทธิพล
ต่อตัวเขา ซึ่งโดยท่ัวไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลท่ีใช้ด้วยว่าไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจเข้าขู่
เข็ญ หรือบีบบังคับให้ท าตาม เพราะถ้าเป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือว่ามีภาวะผู้น าได้ 

3  . ภาวะผู้น าจะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์กรประสบความส าเร็จ หากผู้น าไม่
สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวก็ย่อมหมายถึงว่าผู้น าไม่ได้แสดงภาวะผู้น า หรือไม่มีความสามารถใน
การเป็นผู้น านั่นเอง 

ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน 
กระตุ้น ช้ีน า ผลักดัน ให้บุคคลอื่น หรือกลุ่ม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ตาม
ต้องการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย 

ในการท างานต่างท างานต่าง ๆ นั้นเกิดขึ้นจากผู้น าท่ีมีภาวะของความเป็นผู้น า รู้จักสังเกตการณ์ 
ตรวจสอบ และควบคุมได้อย่างท่ัวถึง แสดงให้เห็นว่าผู้น านั้นมีความเป็นผู้น าระดับสูงและระดับของผู้น าได้มี
นักวิชาการได้แสดงออกเป็น 5 ระดับ เพื่อให้เห็นภาวะผู้น าในแต่ระดับงาน ตามแนวคิดของวิโรจน์ สารรัตนะ 
(2556 : 47-53) ดังต่อไปนี้ 

ระดับท่ี 1 ต าแหน่งหน้าท่ี (position) ต าแหน่งหน้าท่ีเป็นภาวะผู้น าระดับต่ าท่ีสุด เนื่องจากพลังโน้ม
น้าวหรือการจูงใจ (persuasion) มาจากต าแหน่งหน้าท่ีเพียงอย่างเดียวท่ีท า ให้คนอื่นจ าเป็นต้องท าตาม ซึ่ง
ภาวะผู้น าแบบอาศัยต าแหน่งหน้าท่ีนี้มีพื้นฐานมาจาก “สิทธิ” ซึ่งมาจากต าแหน่งของผู้น านั่นเองซึ่งจะเป็นได้
เพียง “ผู้บริหาร” หรือ “หัวหน้า” ได้แต่ไม่ สามารถเป็น “ผู้น า” ได้เลย ดังนั้น ภาวะผู้น าระดับนี้จึงเป็นระดับ
ท่ีไม่ต้องใช้ความสามารถหรือ ความพยายามใดๆ เลยเพราะใครก็ได้มีสิทธิเข้าสู่ต าแหน่งนี้ได้ทุกคน (people 

follow you because they have to) ผู้น าประเภทนี้จะยึดกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ นโยบาย และผังองค์กร ต่างๆ 
เพื่อควบคุมคนอื่น ผู้คนจะท าตามเฉพาะภายในขอบเขตอ านาจของหัวหน้า และจะท า ตามท่ีพวกเขา
จ าเป็นต้องท าเท่านั้น ผู้น าโดยต าแหน่งหน้าท่ีมักจะมีปัญหาในการท างานร่วมกับ คนอื่ นเสมอเนื่องจากขาด
พลังในการโน้มน้าวหรือจูงใจให้ผู้อื่นท าตาม  

ต าแหน่งหน้าท่ีถือเป็นระดับต่ าสุดของภาวะผู้น า ซึ่ง การได้รับต าแหน่งผู้น านั้นมักเกิดขึ้นเพราะคนท่ี
มีอ านาจได้พิจารณาแล้วว่าบุคคลนั้นมี ความสามารถ และศักยภาพ เมื่อได้ต าแหน่งหรือหน้าท่ีไปแล้วส่ิงท่ี
ตามมา คือ สิทธิ และอ านาจ ส่วนหนึ่งในการน าคนอื่น ดังนั้น ต าแหน่งจึงถือเป็นจุดเริ่มต้นท่ีดีท่ีผู้น าทุกคนควร
ใช้เป็นโอกาส ในการพัฒนาตนเองให้เป็นแบบอย่างท่ีดี สอดคล้องกับผลการวิจัยในสหรัฐอเมริกาท่ีพบว่า 
คุณลักษณะส าคัญท่ีสุดท่ีพนักงานต้องการจากผู้น าคือการเป็นแบบอย่างท่ีดี มีจรรยาบรรณและศีลธรรมท่ีดีท่ี
จะท าให้ผู้คนเคารพนับถือไม่ใช่ต าแหน่งหน้าท่ี ซึ่งผู้น าท่ีขาดประสบการณ์มัก พยายามใช้ต าแหน่งผลักดันให้ผล
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การปฏิบัติงานบรรลุผล แต่ผู้น าท่ีมีวุฒิภาวะและรู้จักตนเองดี พอจะอาศัยการสนับสนุนจากค่านิยมท่ีจริงใจ 
คุณธรรมจริยธรรมท่ีดีนั่นเอง 

ระดับท่ี 2 การยอมรับ (permission) ผู้น าในระดับท่ี 2 คือผู้น าโดยการสร้างสัมพันธ์ ท่ีดี 
(relationship) ในระดับท่ีสองนี้ถือว่าเป็นระดับเริ่มต้นของการเริ่มเป็นผู้น าท่ีดี การเป็น ผู้น านั้นจะต้องสร้าง
อิทธิพลต่อผู้ตามได้ (influence) กล่าวคือ ผู้ตามจะต้องยอมท าตามด้วย ความเต็มใจ แต่ในระดับท่ี 1 นั้น ผู้
ตามยอมท าตามผู้น าแค่เพียงเพราะมีต าแหน่งเท่านั้น แต่ถ้า ไม่มีต าแหน่ง ผู้ตามก็จะไม่มีความรู้สึกว่าคนนั้นคือ
ผู้น าของเขา การท่ีจะเปล่ียนจากผู้น าใน ระดับหนึ่งมาเป็นระดับท่ีสองนั้น จะต้องเปล่ียนจากผมมาเป็นเรา 
(Leader who move up to Level 2 shift their focus from me to we) ในระดับท่ีสองจะเป็นระดับท่ีจะ
เริ่มท าให้ผู้ ตามยอมท าตามด้วยความเต็มใจนั่นเอง โดยเป็นผู้น าโดยการสร้างสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ตามการท่ีเรา จะ
สามารถท าให้คนอื่นยอมตามเราได้ด้วยความเต็มใจ และความเช่ือมั่นในตัวผู้น าตามมาผู้ตาม จะยอมท าตาม
เราไม่ใช่เพราะเป็นค าส่ัง แต่จะเริ่มยอมท าเพราะเริ่มให้ความเช่ือถือในตัวผู้น า มากกว่า ดังนั้น แนวทางในการ
สร้างสัมพันธ์ที่ดีส าหรับผู้น าท่ีต้องการจะพัฒนาตนเองจาก ระดับต าแหน่งขึ้นมาเป็นระดับท่ีสร้างความสัมพันธ์
อันดีกับผู้ตามได้  

ระดับท่ี 2 การสร้างผลงาน (production)ผู้น าโดยการสร้างผลงานผู้ใต้บังคับบัญชาท า ตามเพราะ
ผู้น าได้พิสูจน์ตัวเองแล้วว่ามีความสามารถท างานประสบความส าเร็จ (key Word) ของระดับนี้คือ 
“momentum”เป็นแรงขับเคล่ือนท่ีจะท าให้ ส่ิงต่างๆ รอบตัวประสบความส าเร็ จได้เร็วขึ้น ถ้าผู้น ามี 
momentum ก็จะท าให้ทีมงานมีความเช่ือมั่นว่า ผู้น าของเขาท าในส่ิงท่ีถูกต้องเสมอและจะมองว่าเป็นผู้น าใน
หัวใจ ถึงแม้ส่ิงท่ีท าอาจจะดูไม่ถูกต้องนัก แต่ก็ไม่รู้สึกว่าเป็น ความผิดท่ียิ่งใหญ่ปัญหาท่ีเกิดขึ้นสามารถแก้ไขให้
ลุล่วงไปได้ ผู้น าในระดับท่ี 1 ท่ีเรียกว่าผู้น าโดยต าแหน่ง ผู้ตามจะท าตามก็แค่เพียงเพราะผู้น ามีต าแหน่งและ
ปฏิเสธไม่ได้ พอเป็นผู้น าในระดับ 2 ผู้ตามจะเริ่มยอมท าตามผู้น าในระดับนี้ด้วยความเต็มใจ เพราะผู้น ากับผู้
ตามมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเป็นพื้นฐาน เมื่ออยู่ในระดับท่ี 3 ผู้ตามยินดีท าตามเพราะผู้น าสามารถสร้างผลงาน
ให้ผู้ตามได้เห็น ดังนั้นผู้น าในระดับ 3 จึงเป็นผู้น าท่ีจะต้องสร้างผลงานท่ีดีจนผู้ตามให้การยอมรับ เนื่องจากมี
ความ เช่ือมั่นในตัวผู้น าว่าจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่อนาคตท่ีดีขึ้นได้  

ระดับท่ี 4 การพัฒนาคน (people development) เป็นผู้น าบุคคลอื่นโดยให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาผู้ตามให้ก้าวหน้า เป็นผู้น าท่ีท าให้ คนอื่นยอมท าตามเพราะการสร้างและพัฒนาคนให้ดีขึ้น ในระดับนี้
เป็นระดับท่ีเรียกว่า สร้างความแตกต่างให้กับผู้น าได้อย่างชัดเจนคือ ผู้น าท่ีมีความสัมพันธ์ท่ีดี และสร้างผลงาน
ท่ีดีด้วยก็ถือว่าเป็นผู้น าท่ีดีแล้วแต่ถ้าผู้น าคนนั้นสามารถท่ีจะพัฒนาคนอื่นให้ก้าวหน้าและสร้างคนอื่นให้เป็น
ผู้น าได้ด้วย จะยิ่งเป็นผู้น าท่ีมีแต่คนกล่าวถึงเสมอ โดยปกติแล้วองค์กรย่อมคาดหวัง ผลงานท่ีดีขึ้นทุกปี ในการ
สร้างผลงานท่ีดีขึ้นนั้นก็จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและ ความรู้ท่ีสูงขึ้นเพื่อท่ีจะน าเอาทักษะความรู้
เหล่านั้นมาใช้ในการท าให้องค์การดีข้ึน แต่ถ้าผู้น า ไม่สนใจพัฒนาคนอื่นให้เก่งขึ้น การสร้างผลงานท่ีดีก็จะยาก
กว่าปกติ เพราะฝีมือคนเท่าเดิม แต่ เราคาดหวังผลงานท่ีดีขึ้นนั้นคงเป็นไปได้ยาก  
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ระดับท่ี 5 จุดสูงสุด (pinnacle) เป็นผู้น าในระดับสูงสุด คือ เป็นผู้น าโดยสมบูรณ์ ซึ่งมีไม่มากนัก 
เนื่องจากผู้น าในระดับนี้เป็นผู้น าท่ีไม่ว่าใครได้ยินช่ือก็จะยินดี ยอมตามเพราะเขาเป็นผู้น าท่ีมีบารมีและส่ังสม
ความเป็นผู้น ามายาวนาน ผู้น าในระดับ 5 นี้ ต่างก็เริ่มต้นจากระดับท่ี 1 ก็คือเป็น ผู้น าโดยต าแหน่ง ก่อน 
จากนั้นก็สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นๆ ในองค์การซึ่งก็เข้าสู่ผู้น าในระดับ 2 จากนั้นก็เริ่มต้นสร้างผลงาน
ท่ีดีให้กับองค์การ ฝากฝีไม้ลายมือในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ได้ ซึ่งก็คือ ผู้น าในระดับ 3 และเข้าสู่ระดับ 4 
โดยการท าการพัฒนาผู้อื่นให้เก่งขึ้น ส่วนในระดับ 5 นั้น ก็คือการพัฒนาผู้น าให้เกิดข้ึนในองค์การนั่นเอง  
 

แนวโน้มภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์ 
จากรายงานการวิจัยบริษัทเฮย์กรุ๊ป ซึ่งเป็นบริษัทให้ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการ องค์การและ

ทรัพยากรบุคคลช้ันน าของโลกระบุถึงแนวโน้มท่ีส าคัญมากท่ีสุด 6 แนวโน้ม ท่ีจะมี ผลต่อองค์การ บุคลากร 
และผู้บริหารในอีก 2 ทศวรรษข้างหน้า รวมถึงคุณลักษณะและ ความสามารถของผู้น ายุคใหม่ท่ีต้องการ
ประสบความส าเร็จในอนาคต แนวโน้มการ เปล่ียนแปลงแสดงให้เห็นว่าผู้น ารุ่นต่อไปจะต้องมีแนวความคิด
และมีกลยุทธ์ในการท่ีจะ สร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงสามารถสร้างความสอดคล้อง (Congruence) ในการ
ท างาน การเปิด กว้างทางความคิด และค้นหาแนวทางใหม่ๆ ในการสร้างความผูกพันในองค์การ การท าความ 
เข้าใจเกี่ยวกับผู้น ายุคใหม่นั้นจ าเป็นต้องเข้าใจสภาพแวดล้อมของส่ิงท่ีจะเกิดในอนาคตด้วย แม้ว่าส่ิงท่ีจะ
เกิดขึ้นในอนาคตนั้นไม่สามารถท านายล่วงหน้าได้ แต่ก็สามารถดูแนวโน้มท่ีอาจ ส่งผลถึงลักษณะภาวะผู้น าใน
ระยะยาว ซึ่งสามารถคาดการณ์อนาคตได้อย่างน้อย 15 ปี โดย สามารถสรุปแนวโน้มรูปแบบของการ
เปล่ียนแปลงออกมาได้ 6 แนวโน้ม ดังนี้ 

แนวโน้มแรก การเปล่ียนจากยุคเศรษฐกิจสังคมอุตสาหกรรม (industrial-based society หรือ 
1.0) ไปสู่เศรษฐกิจสังคมแห่งองค์ความรู้ (Knowledge-based society หรือ 2.0) เนื่องจากแรงขับเคล่ือน
ของยุคโลกาภิวัตน์ในโลกของธุรกิจยุคใหม่จะมีลักษณะของทีมงาน ท่ีหลากหลายขึ้น ท าให้ความจงรักภักดี
ระหว่างองค์การกับพนักงานนั้นลดลง ในภูมิภาคเอเชีย จะมีอ านาจและอ านาจนั้นจะถูกถ่ายโอนไปท่ีภูมิภาค
เอเชียซึ่งกลุ่มชนช้ันกลางจะมีขนาดเพิ่มขึ้น อีกท้ังต้นแบบและการบริหารงานแบบเอเชียนั้ นจะเริ่มมีอิทธิพล
มากยิ่งขึ้น มีการซื้อขายแลกเปล่ียนในกลุ่มตลาดเปิดใหม่ท่ีมากขึ้น ถึงแม้ว่าจะมีขนาดของกลุ่มชนช้ันกลาง
เพิ่มขึ้น ใน กลุ่มของตลาดใหม่ท่ีอยู่ในบริเวณใกล้ๆ กันนั้นก็มีพฤติกรรมแตกต่างจากกันตามท้องถิ่นมากขึ้น 
โดยจะเน้นไปท่ีส่วนภูมิภาคซึ่งเป็นคุณลักษณะของโลกยุคใหม่หรือท่ีเรียกกันว่าโลกยุคโลกาภิวัตน์ มากไปกว่านี้
โลกธุรกิจก็จะมีความเส่ียงสูงขึ้น เช่น การติดต่อเช่ือมโยงท่ีดีขึ้นนั้นได้สร้าง ความผันผวนท่ีมากขึ้นซึ่งก่อให้เกิด
วิกฤตทางการเงิน ท าให้เกิดการระบาด และการก่อ วินาศกรรมทางคอมพิวเตอร์ท่ีมากขึ้นด้ว ยเช่นเดียวกัน 
เมื่อโลกแห่งโลกาภิวัตน์นี้ไม่สามารถ หยุดลงได้ ดังนั้น การท่ีผู้น าจะต้องเดินไปข้างหน้าคงไม่ใช่เรื่องง่าย 
หลายๆ องค์การมีความ จ าเป็นต้องตระหนักถึงความอ่อนไหวทางการเมืองและเศรษฐกิจในหลากหลาย
ประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศเกิดใหม่และประเทศก าลังพัฒนา ซึ่งจะชะลอการพึ่งพากันใน ระดับ
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สากล รวมถึงการเข้าถึงระหว่างกันได้อย่างน้อยในระยะส้ัน นอกจากนี้ในขณะท่ีรูปแบบ การบริโภคในกลุ่มของ
ชนช้ันกลางนั้นก าลังเกิดการผสานผสานเข้าด้วยกัน คุณค่าต่างๆ ของแต่ ละกลุ่มตลาดเกิดใหม่นั้นอาจจะ
แตกต่างกันไปจากกลุ่มตลาดทางตะวันตก 

แนวโน้มท่ีสอง บรรยากาศท่ีเปล่ียนแปลงไป การเพิ่มขึ้นของก๊าซเรือนกระจก อุณหภูมิโลกจะทวีคูณ
ความรุนแรงขึ้น สืบเนื่องมาจากการเพิ่มขึ้นของท่ีอยู่อาศัย และโรงงาน อุตสาหกรรมท่ีเกิดขึ้นในประเทศก าลัง
พัฒนา การขาดแคลนของทรัพยากรท่ีเป็นหลักส าคัญ ระดับยุทธศาสตร์เช่น น้ า แร่ธาตุ และน้ ามัน ท่ีจะส่งผล
ต่อการดีดตัวของราคาและความขัดแย้ง ท่ีเพิ่มมากขึ้น โดยผลกระทบต่อผู้น าองค์การจะถูกบังคับให้ลดในเรื่อง
ของ eco-footprint หรือการวัดผลกระทบท่ีมีต่อส่ิงแวดล้อม และต้องปรับตัวให้รับกับต้นทุนในการด าเนินงาน
ท่ีสูงขึ้น และจัดโครงสร้างตามแนวทางท่ียั่งยืน ผู้น าจะต้องมีความโดดเด่นในทักษะของการรับรู้และการ คิด 
เพื่อท าให้เกิดความสมดุลในความต้องการท่ีจะแข่งขันเพื่อให้ประสบความส าเร็จทางการเงินความรับผิดชอบต่อ
สังคมและส่ิงแวดล้อม รวมถึงต้องท าหน้าท่ีเป็นตัวแทนต่างๆ ขององค์กร และต้องเป็นผู้สนับสนุนในการด าเนิน
ธุรกิจท่ีต้องมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมท่ี เปล่ียนแปลง 

แนวโน้มท่ีสาม การเปล่ียนแปลงและการเคล่ือนย้ายของผู้ท่ีมีศักยภาพ การเติบโตของ ประชากรโลก
ท่ีขาดความสมดุลส่งผลให้เกิดความขาดแคลนทักษะแรงงานบางกลุ่มและการ เพิ่มขึ้นของการย้ายถิ่นฐาน 
ส าหรับประเทศท่ีเป็นประเทศกลุ่มอุตสาหกรรมต่างๆ เช่น ประเทศ ในทางตะวันตกและประเทศจีน อายุเฉล่ีย
ของประชากรนั้นมีตัวเลขท่ีเพิ่มขึ้นในขณะท่ีจ านวน ประชากรไม่ได้เพิ่มขึ้นตามไปด้วย เพียงแต่ตัวเลขนั้นยัง
คงท่ีหรือลดลงไปกว่าเดิม ซึ่งตรงกันข้าม กับประชากรในประเทศท่ีก าลังพัฒนาท่ีก าลังพุ่งสูงขึ้น ประเทศ
อุตสาหกรรมต่างจะต้องทนรับ กับปัญหาการขาดแคลนของทักษะแรงงานบางกลุ่มตามความกดดันในเรื่องการ
ดูแลความ เป็นอยู่และสวัสดิการ รวมถึงมีการเพิ่มขึ้นในการโยกย้ายถิ่นฐานของประชากร มากไปกว่านี้ภัย 
พิบัติธรรมชาติและทรัพยากรท่ีลดลงก็ถือได้ว่าเป็นปัญหาเช่นกัน อย่างไรก็ตาม ปัญหาการ อพยพของกลุ่มผู้มี
ความสามารถ (brain drain) นั้น จะแปรเปล่ียนเป็นวัฏจักรของผู้มี ความสามารถ อันเนื่องมาจากกลุ่มคน
เหล่านี้จะย้ายกลับมาสู่ประเทศบ้านเกิดของตนเองและ น าเอาความรู้และความสามารถนั้นมาเร่งการพัฒนา
ประเทศหรือท้องถิ่นของตน แต่ผู้ท่ีมี ความสามารถเหล่านี้ก็ยังคงเป็นท่ีต้องการสูงและการรักษาคนกลุ่มนี้ยังคง
เป็นเรื่องท่ีท้าทายของ องค์กรต่อไป ซึ่งผลกระทบของความเป็นผู้น าส าหรับองค์การนั้นบุคลากรท่ีลดน้อยลง
หมายถึง สงครามท่ีดุเดือดในการแย่งชิงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ผู้น าจะต้องสร้างแรงดึงดูดและ จูงใจ
ให้กับทีมของตน อีกท้ังต้องคอยหาวิธีการในการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรท่ีย้ายถิ่นฐาน ในการท างาน
ระหว่างและส่งเสริมวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย ซึ่งก่อให้เกิดความผูกพันทางจิตใจ และความจงรักภักดีระหว่าง
กลุ่มบุคลากรท่ีมีอายุ พื้นฐานวัฒนธรรมและคุณค่าท่ีแตกต่างกัน ผู้น าจึงจ าเป็นต้องปรับองค์กรเพื่อส่งเสริมให้
เกิดการโยกย้ายพนักงานระหว่างประเทศ รวมถึง การส่งเสริมพนักงานสุภาพสตรีและบุคลากรท่ีมีอายุน้อยให้
เข้าสู่ต าแหน่งผู้น ามากขึ้น 
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แนวโน้มท่ีส่ี การตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีเพิ่มขึ้น เส้นทาง ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพได้เข้ามามีบทบาทส าคัญมากยิ่งขึ้นเพื่อค้นหาความต้องการในการเติม เต็มความรู้ความสามารถของ
ตนเอง และความต้องการท่ีอยากจะแสดงตนเองนั้น ได้เข้ามาเป็นตัว ขับเคล่ือนท่ีเร่งให้มาบรรจบกันระหว่าง
ความเป็นส่วนตัวและชีวิตการท างาน รวมไปถึงความ ต้องการท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคลท่ีรวมเข้ากับ
เป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายในการท างาน ความแตกต่างระหว่างบุคคลนั้นเป็นปัจจัยท่ีสร้างผลกระทบ
อย่างมากต่อความซื่อสัตย์ของพนักงาน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยท่ีละเอียดอ่อนเช่น การ
ได้รับการยอมรับนับถือ การ พัฒนาตนเอง คุณลักษณะเฉพาะตัว ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยการ
ยึดถือคุณค่าร่วม ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ส่ิงเหล่านี้กลายเป็นปัจจัยส าคัญมากกว่า
ปัจจัยพื้นฐานท่ัวๆไป เช่น เงินเดือนหรือการเล่ือนต าแหน่งงาน ด้านผลกระทบของความเป็นผู้น านั้นผู้น า
จะต้อง ท างานหนักขึ้นเพื่อสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นโดยผ่านกระบวนการจัดและล าดับความต้องการ 
ของพนักงานให้ได้อย่างเหมาะสม สนับสนุนให้พนักงานนั้นสามารถช้ีน าตนเองในการท างาน รวมถึง สร้าง
ความแตกต่างในการเป็นผู้น า การสร้างความสัมพันธ์ที่อยู่เหนือสภาพแวดล้อมขององค์กรใน การท างานนั้นจึง
เป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญในการสะท้อนให้เห็นถึงการสร้างคุณค่าอย่างต่อเนื่องให้กับองค์การ 

แนวโน้มท่ีห้า ดิจิตอลไลฟ์สไตล์ท่ีเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการท างาน เทคโนโลยีจะเข้ามา ท าให้เส้น
แบ่งระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานนั้นไม่ชัดเจน รวมถึงจะขยายให้เกิดการ แบ่งแยกบุคลากรตามกลุ่ม
ยุคสมัยและถ่ายโอนอ านาจไปสู่บุคลากรท่ีมีทักษะในการท างาน ทางด้านดิจิตอล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถ ซึ่งสามารถท างานท่ีใดก็ได้ ความรู้ในเรื่องของดิจิตอลกลายเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
เศรษฐกิจโลกเนื่องจากการแลกเปล่ียนข้อมูล ผ่านอินเทอร์เน็ตท่ีรวดเร็ว อุปกรณ์ดิจิตอลมีราคาถูกและให้ความ
สะดวกรวดเร็วในการ ติดต่อส่ือสาร การประสานงาน การจัดการงานต่างๆ รวมถึงการผลิต อีกท้ังสถานท่ี
ท างานนั้นไม่ได้ ถูกผูกเอาไว้ว่าจะต้องท างานได้เฉพาะท่ีท างานเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป ดังนั้น ผู้น าจะต้องเข้า
มา เป็นส่วนหนึ่งในการสร้างสรรค์ มีความอยากรู้เรื่องเทคโนโลยีและเปิดกว้างให้กับบุคลากรสายพันธุ์ ดิจิตอล 
แต่ควรท่ีจะเสนอขอบข่ายงานและการแนะแนวทางท่ีเป็นท่ีต้องการ ผู้น าควรท่ีจะเข้าไป ดูแลในส่วนของการ
ร่วมมือและการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผู้น ากับพนักงาน เพื่อท่ีจะลด ช่องว่างของข้อมูลท่ีข้ามไปไม่ถึง ถ้า
มองเพียงผิวเผินอาจกล่าวได้ว่าคนรุ่นใหม่ท่ีถือว่าเป็นสายพันธุ์ ดิจิตอลท่ีรู้จักเทคโนโลยีเป็นอย่างดีนั้นอาจมี
ภาพลักษณ์เป็นผู้มีคุณภาพที่จะเป็นผู้น าได้มากกว่า คนรุ่นเก่า แต่อย่างไรก็ตาม ความสามารถด้านเทคโนโลยีท่ี
มีอยู่มากนั้นให้ความช่วยเหลือในด้าน เทคโนโลยีได้ แต่ความมั่นใจในเทคโนโลยีท่ีมากจนเกินไปของคนเหล่านี้
ได้ลดทักษะในด้านสังคม ลงไปอย่างมากส าหรับบทบาทในการเป็นผู้น า ส่วนในด้านผลกระทบของความเป็น
ผู้น านั้น เนื่องจากองค์การได้กลายเป็นองค์การเสมือนจริงมากยิ่งขึ้น ผู้น าจะต้องรู้จักและควบคุมทักษะ ของ
บุคลากรท่ีใช้งานในส่วนของดิจิตอล การท างานร่วมกันระหว่างบุคลากรในองค์การและ บุคลากรท่ัวไป รวมถึง
การเปิดกว้างด้านดิจิตอลให้มากขึ้น มีความซื่อสัตย์และความจริงใจเพื่อท า ให้ช่ือเสียงขององค์การนั้นคงอยู่ใน
โลกท่ีมีความโปร่งใส 
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แนวโน้มท่ีหก การน าเทคโนโลยีมาสร้างให้เกิดนวัตกรรม สืบเนื่องจากความรู้ใน เทคโนโลยีต่างๆ ท่ี
ซับซ้อนกลายเป็นความสามารถท่ีส าคัญของธุรกิจ แม้ว่าองค์กรจะไม่ได้อยู่ใน ธุรกิจท่ีเกี่ยวกับเทคโนโลยี
นวัตกรรม แต่ความซับซ้อนของนาโนไบโอเทคโนโลยีได้ท าการ แลกเปล่ียนความรู้ที่ส าคัญมาก รวมถึงการสร้าง
เครือข่ายการผสมผสานของธุรกิจ (ความร่วมมือ และการสร้างพันธมิตรข้ามธุรกิจ) กลายเป็นเรื่องธรรมดา การ
ปรับตัวกลายเป็นส่ิงส าคัญท่ีท าให้ องค์กรอยู่รอด รวมถึงความต้องการท่ีจะผสานผู้เล่นรายอื่นซึ่งเป็นความ
พยายามของบริษัท จะน าไปสู่โครงสร้างท่ีเปิดกว้างและรวมเป็นหนึ่งเดียวขององค์การนั้น ด้านผลกระทบของ
ความเป็น ผู้น า แม้ว่าผู้น าอาจจะขาดความรู้ในเรื่องของเทคโนโลยีในเชิงลึก ผู้น าจะต้องเปิดกว้างและ 
สนับสนุนความคิดท่ีมีวิสัยทัศน์ต่างๆ ผู้น าจะต้องเป็นผู้ท่ีผลักดันนวัตกรรมและความร่วมมือ อีก ท้ังต้องเล่นบท
เป็นเหมือนกับวิทยากรผู้เช่ียวชาญจากภายในและภายนอกองค์กรเพื่อจะได้มี ความสามารถในการควบรวม
เทคโนโลยี การเข้าไปช่วยไขข้อข้องใจหรือข้อสงสัยในเรื่องท่ีเกี่ยวกับ เทคโนโลยีใหม่ๆ นั้นถือว่าเป็นการยอมรับ
ตัวก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวและช้ีเป็นช้ี ตายของผลิตภัณฑ์ ผู้น าอาจจะไม่สามารถเป็นผู้เช่ียวชาญ
เองได้ แต่ต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้เกี่ยวกับ เทคโนโลยีท่ีมากพอ 

การเปล่ียนแปลงของสังคมไทยและแนวโน้นดังกล่าว จะเห็นว่ามีการเปล่ียนแปลงมาตามล าดับเริ่ม
จากยุคสังคมเกษตรกรรม ซึ่งมีปัจจัยพื้นฐานคือท่ีดิน ผู้น าทางสังคมหรือ ผู้น าแห่งยุคคือจอมพล ผู้กุมอ านาจ
ทหารเพื่อปกป้องปัจจัย และหาปัจจัยใหม่ให้ สังคมของตน ยุคนี้เป็นยุคท่ีพ่อค้าวานิช จะหลบซ่อนอยู่หลัง
ทหาร ต่อมาเป็นยุคสังคม อุตสาหกรรมโดยมีปัจจัยแห่งยุคคือทุนเครื่องมือแห่งยุคได้แก่เครื่องจักร เครื่องกล
ต่างๆ หลังจากท่ีมีการคิดค้นสร้างเครื่องจักรไอน้ า โลกเราก็เข้าสู่สังคมอุตสาหกรรมมีการสร้างถนน และ
สาธารณูปโภคต่างๆการเดินทางไปมาหาสู่กันของคนมีมากขึ้นเนื่องจากการคมนาคม สะดวกขึ้นภาษาท้องถิ่น
เริ่มมีบทบาทน้อยลง ในขณะท่ีผู้คนหันมาเรียนรู้ที่จะใช้ภาษาสากลเพื่อ ง่ายและมีประสิทธิผลในส่ือสารระหว่าง
กันมากขึ้นยุคนี้เป็นยุคท่ีทหารจะซ่อนอยู่หลังนายทุน พ่อค้า นักธุรกิจ แล้วเปล่ียนไปสู่ยุคสังคมแห่งข้อมูล 
ปัจจัยแห่งยุคคือข้อมูลเครื่องมือแห่งยุคคือ ข้อมูลสารสนเทศ หรือ IT ส่ิงต่างๆ ในยุคนี้เปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ผู้ท่ีเข้าถึงข้อมูลก่อนจะ ได้เปรียบในการแข่งขัน จนมาถึงยุคสังคมความรู้โดยมีปัจจัยแห่งยุคคือความรู้
ท่ีมีเครื่องมือเป็น ศาสตร์ในแขนงต่างๆ เช่น nanotechnology, biotechnology, pharmaceutical เป็น ต้น 
และในศตวรรษท่ี 21 จะเป็นยุคสังคมแห่งปัญญา และเป็นสังคมเครือข่าย (net work based society) เป็น
ยุคของนักคิด นักบูรณาการความรู้ และใช้ปัญญาเพื่อการเปล่ียนแปลง ครั้งใหญ่ จะมีการน าเทคโนโลยีมาสร้าง
ให้เกิดนวัตกรรม มีการสร้างเครือข่ายการผสมผสานของ ธุรกิจ (ความร่วมมือและการสร้างพันธมิตรข้ามธุรกิจ) 
สังคมใดสามารถพาตนสู่การเป็นปราชญ์ สังคมได้ส าเร็จ สังคมนั้นจะอยู่แนวหน้าของโลก เป็นยุคแห่งการสร้าง
สภาพแวดล้อมทาง เศรษฐกิจของโลกแบบใหม่ ในขณะเดียวกัน ยุคนี้ถือว่าประชากรเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญ
ท่ีสุดใน การแข่งขันเพราะโลกสมัยใหม่ได้เปล่ียนฐานการผลิตจากทรัพยากรทางธรรมชาติไปเป็น ประชากร
แทน ประชากรในฐานะเป็นฐานการผลิตเพราะจะต้องใช้เทคโนโลยีและวิทยาการ ใหม่ๆ ท่ีมีอยู่ในปัจจุบันเพื่อ
จัดการให้เกิดมูลค่าสูงสุด ดังนั้น ส่ิงแรกที่ควรรีบเร่งคือจะต้อง พัฒนาคนรุ่นใหม่ให้มีศักยภาพอันเป็นสากลและ
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เป็นคนดีในฐานะเป็นทุนทางสังคมเพื่อยกระดับ ประเทศเราให้อยู่ในระดับสากลได้นี่คือรูปลักษณ์แห่งการ
แข่งขันของสังคมโลกในศตวรรษท่ี 21 เป็นยุคท่ีโลกได้ก้าวเลยความคิดของ "การแข่งขัน" ไปสู่ "การร่วมมือ
อย่างสร้างสรรค์" โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การร่วมสร้างสรรค์ทางสังคมมิใช่เพื่อการพาณิชย์เพียงอย่างเดียว เป็น
โลกท่ี รังสรรค์ภูมิปัญญาท่ีก้าวเลยเรื่อง "ทรัพย์สินทางปัญญา" ไปสู่ "ภูมิปัญญามหาชน" เป็นโลกท่ี 
เปล่ียนแปลงวิถีชีวิตของมนุษย์จาก "การพึ่งพิง" ไปสู่ "สองโลก" ท่ีเสริมกันระหว่าง "ความเป็น อิสระ" และ 
"การพึ่งพาอาศัยกัน" ในส่วนของกระบวนการและรูปแบบของการเรียนรู้ก็ เปล่ียนไป จากเดิมท่ีความรู้ถูกจ ากัด
อยู่แค่ในต ารา รวมไปถึงการถ่ายทอดประสบการณ์จาก หัวหน้าไปสู่ลูกน้องจากครูไปสู่ศิษย์เป็นว่าความรู้มีอยู่
มากมายให้เราได้ค้นคว้าเองจาก internet การได้เข้าสังคมกับคนอื่นๆ ท้ังในและนอกองค์การ รวมถึงในโลก 
Cyber ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และทัศนะคติใหม่ๆ มีการร่วมมือแก้ปัญหา รวมไปถึงการพัฒนาและ 
ปรับปรุงสินค้าผลิตภัณฑ์ และการบริการต่างๆ อย่างรวดเร็วในแบบท่ีไม่เคยเป็นมาก่อน ผู้น าจะต้องมีลักษณะ
เป็นผู้ท่ีว่องไวและปรับตัวได้ง่าย สามารถน าพาองค์การไปสู่การปฏิรูปหรือปรับเปล่ียนวัฒนธรรม โครงสร้าง 
ระบบ และกระบวนการต่างๆ เพื่อน าไปสู่ความอยู่รอดและ ความเจริญก้าวหน้าขององค์การนั่นเอง จาก
แนวโน้มดังกล่าวเป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงหลายประการ ซึ่งจะเป็นแนวโน้มส าคัญท่ีคาดว่าส่งผล
กระทบต่อการบริหารองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ และการประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์ (สัมฤทธิ์ 
กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2555 : 76-78) ดังนี้ 

1. รูปแบบใหม่ขององค์การท่ีเกิดขึ้น (New forms of organization) มีรูปแบบใหม่ขององค์การท่ี
ได้รับการพัฒนาและสร้างอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงตัวบุคคลในองค์การ องค์การ
ท่ีก่อตั้งขึ้นแล้วย่อมเจริญเติบโตขึ้น หรือบางครั้งอาจประสบปัญหาเป็นครั้งคราว จึงมีการปรับปรุงองค์การเพื่อ
รักษาองค์การให้เจริญก้าวหน้าตลอดไป คือ การเปล่ียนแปลงผู้บริหารระดับสูงหรือเปล่ียนผู้บริหารระดับรอง
ลงไป หรืออาจเปล่ียนแปลงบุคคลระดับปฏิบัติการเพื่อให้องค์การด าเนินไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์การเป็นการจัดรูปแบบองค์การใหม่ถือว่าเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญ ซึ่ง
มักจะท าเมื่อมีการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์ขององค์การ เมื่อมีการเปล่ียนแปลงผู้บริหารระดับสูง การ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี หรือเมื่อมีการเปล่ียนแปลงทางด้านการเงิน  การเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน
หรือเทคโนโลยี เช่น การใช้เครื่องจักรท่ีทันสมัยการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในองค์การ จึงเป็นเหตุให้มีการ
ปรับปรุงองค์การเพื่อรับกับเทคโนโลยีใหม่นั้น  

2. การเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง (Leading continuous change) จากการ
เปล่ียนแปลงด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมและข้อมูลสารสนเทศท่ีเจริญก้าวหน้า จากการเปล่ียนแปลงด้าน
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ จึงเป็นหน้าท่ีส าคัญของผู้น าท่ีต้องสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ถูกต้อง และรู้จัก
ปรับเปล่ียนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงด้านสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาขององค์การ
อย่างต่อเนื่อง 
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3. การใช้ภาวะผู้น าร่วม (Shared leadership) มีแนวโน้มท่ีส าคัญหลายประการในปัจจุบันท่ีเป็นตัว
บ่งช้ีถึงการเปล่ียนแปลงด้านภาวะผู้น าในอนาคต การใช้ภาวะผู้น าร่วมเป็นประเด็นส าคัญโดยเฉพาะในองค์การ
รูปแบบใหม่ท่ีลดเลิกการบังคับบัญชาตามล าดับช้ัน และความเป็นระบบแบบราชการลง ท าให้ผู้น ามีบทบาทใน
การก าหนดทิศทางและใช้พฤติกรรมด้านการประสานงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้ยาก ส าหรับผู้บริหาร
ท่ีจะท าเช่นนั้นได้ท่ัวถึงท้ังองค์การ ดังนั้นทางออกที่ดี ในประเด็นดังกล่าว คือ การพัฒนาผู้น าใหม่ให้เกิดขึ้นท่ัว
ท้ังองค์การ เพื่อให้ท าหน้าท่ีในการพัฒนา การแปลความหมาย การน าวิสัยทัศน์ และการช้ีทิศทางลงถึง
พนักงานได้ท่ัวถึง ในกรณีเช่นนี้ ผู้น าแต่ละคนจึงไม่เป็นเพียงผู้ตามท่ีดีของผู้น าระดับสูงเท่านั้น แต่ต้องเป็นผู้น า
ท่ีมีสิทธิ์ในการตัดสินใจและก าหนดแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ ด้วยตนเอง เพราะต้องท าหน้าท่ีแทนผู้น าระดับสูงใน
การสร้างแรงดลใจต่อผู้ร่วมงานของตนให้ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

4. ภาวะผู้น าในองค์การเสมือน (Leadership in virtual organizations) ในอนาคตองค์การ
เสมือนนับวันเพิ่มความส าคัญและเกิดแพร่หลายมากขึ้น องค์การเสมือนจะประกอบด้วยสมาชิกท่ีผูกพันต่อกัน
ช่ัวคราวแบบหลวม ๆ สมาชิกท้ังหมดไม่จ าเป็นต้องมาจากองค์การเดียวกันและไม่เคยมีความสัมพันธ์ยาวนาน
ต่อกันมาก่อน การท่ีองค์การเสมือนมีสมาชิกท่ีมีแหล่งท่ีมาและคุณลักษณะท่ีหลากหลายเช่นนี้ ยิ่งต้องการผู้น า
ท่ีมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เพราะผู้น าจะเป็นเพียงกลไกเดียวเท่านั้นท่ีสามารถท าให้เกิดความเป็นปึกแผ่นให้แก่
องค์การเสมือนได้ด้วยการท าหน้าท่ีด้านการประสานงาน ถึงแม้ว่าองค์การเสมือนบางแห่งสมาชิกอาจไม่มี
โอกาสท่ีจะปฏิสัมพันธ์ต่อกันโดยตรง แต่ก็ใช้การติดต่อส่ือสารด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ ส่ิงเหล่านี้จึงเป็น
ความท้าทายต่อผู้น าท่ีจ าเป็นต้องให้ความส าคัญแม้จะเป็นภารกิจท่ีมีความยุ่งยากมากขึ้น ก็เพื่อให้องค์การนั้น
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

5. การน าทีม (leading teams) มีข้อมูลจ านวนมากท่ียืนยันว่า หน่วยงานหรือ องค์การขนาดใหญ่ใน
ปัจจุบันมักจะประกอบด้วยทีมงานประเภทต่าง ๆ อยู่ภายในโดยทีมงานแต่ละประเภท จะมีประเภทของผู้น าท่ี
ต่างกัน มีต้ังแต่ทีมงานเฉพาะกิจเพื่อการแก้ปัญหาเฉพาะเรื่องขององค์การ ไปจนถึงทีมงานแบบไขว้หน้าท่ี ซึ่งมี
ศักยภาพสูงเพื่อรับผิดชอบในการพัฒนาส่ิงต่าง ๆ จึงเป็นทีมงานท่ีมีภารกิจท่ีมีความท้าทายค่อนข้างสูง และ
ส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานหรือองค์การ 

6. การเน้นองค์การท่ีใช้องค์ความรู้เป็นฐาน (knowledge-based organization) เป็นท่ียอมรับกัน
ท่ัวไปในปัจจุบัน องค์การท่ีมีความเป็นเลิศนั้นจะต้องสามารถสร้างองค์ความรู้และมีการบริหารจัดการท่ีดี โดย
ผู้น าจ าเป็นต้องมีความสามารถในการดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การได้
ยาวนาน โดยผู้น าต้องรู้จักวางคนเหล่านี้ให้เหมาะสมกับการเป็นสินทรัพย์ทรงคุณค่าขององค์การ เพื่อให้คน
เหล่านี้พึงพอใจท่ีจะใช้ศักยภาพสูงสุดของตนให้เกิดประโยชน์ต่อด้านภารกิจเชิงกลยุทธ์และกิจการของ
องค์การ  
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สรุป 
ผู้น าเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์การ ซึ่งจากข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเห็นได้ชัดเจน ในหลายๆ ปีท่ีผ่าน

มาจะเห็นว่าลักษณะผู้น าแบบท่ีดีท่ีสุดไม่มีในโลก แต่ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ คือผู้น าท่ีเลือกใช้วิธีท่ีเหมาะสม
กับสถานการณ์เพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภาพ และความพึงพอใจสูงสุด (maximize productivity and human 

satisfaction) ดังนั้น ความสามารถในการปรับตัวของ ผู้น าจึงเป็นสินทรัพย์ท่ียิ่งใหญ่ท่ีสุด ผู้น าและภาวะผู้น า
ในยุคศตวรรษที่ 21 (Leaders and Leadership in 21” Century) ซึ่งเป็นโลกของการแข่งขันท่ีรุนแรงเช่นนี้ 
องค์การจะขับเคล่ือนไป ได้ต้องอาศัยผู้น าท่ีดีและเก่ง มีความรู้มีความสามารถในการก าหนดทิศทางของ
องค์การ บุคลากร หรือทีมงานอีกหลายร้อยคนจะต้องเป็นผู้ท่ีเดินอยู่ในทิศทางท่ีผู้น าก าหนด หากผู้น าก าหนด 
ทิศทางผิด ไม่มีภาวะผู้น าท่ีดี เส้นทางแห่งความส าเร็จย่อมวกวนเกิดความสับสน และสุดท้าย องค์การย่อมมี
ปัญหา แต่ในทางตรงข้ามหากผู้น ามีภาวะผู้น าท่ีดีย่อมท าให้บุคลากรยอมรับ ศรัทธา และเช่ือมั่นในตัวของผู้น า
จนสามารถน าทีมท้ังหมดไปสู่เส้นทางแห่งความส าเร็จได้ในท่ีสุด ซึ่ง ค าถามท่ีตามมาก็คือ “ศรัทธาเหล่านี้มา
จากไหน เราจะสามารถพัฒนามันขึ้นมาได้อย่างไร”หากจะกล่าวโดยรวมแล้วศรัทธาเป็นเรื่องของ ความชอบ 
ความเช่ือ เป็นเรื่องของ การยอมรับ เป็น เรื่องของใจ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องมีเหตุมีผลก ากับเสมอไป โดยหลักใหญ่ๆ 
แล้วการที่คนผู้หนึ่ง ผู้ใดจะเป็นท่ียอมรับนับถือของคนท่ัวไป บุคคลนั้นก็คงต้องมีอะไรท่ีเหนือ หรือโดดเด่นอยู่
บ้าง เช่น อาจจะโดดเด่นในเรื่องคุณวุฒิ วัยวุฒิ ประสบการณ์ หรือความรู้ความสามารถ ซึ่งคนท่ัวไป ก็จะให้
ความส าคัญกับส่ิงเหล่านี้แตกต่างกันไป บางคนก็ให้ความส าคัญกับเรื่องคุณวุฒิ วัยวุฒิ ในขณะท่ีบางคนกลับให้
ความส าคัญกับเรื่องความรู้ความสามารถเป็นหลัก แต่มีส่ิงหนึ่งท่ีผู้คน ส่วนใหญ่มักจะเห็นพ้องต้องกันว่าส่ิงนี้คือ
ปัจจัยหลักในการสร้างศรัทธาให้เกิดข้ึนได้ในตัวผู้น าส่ิง นั้นก็คือคุณสมบัติในเรื่องการเป็น “ผู้ให้” หากเราลอง
นึกถึง ผู้น าในดวงใจ ของเรามาสัก 2-3 คน และลองพิจารณาถึงคุณสมบัติของการเป็นผู้ให้ของผู้น าในดวงใจท่ี
เราเลือกมา ก็จะพบว่า ส่วนใหญ่มักจะมีคุณสมบัติท่ีว่านี้ค่อนข้างชัดเจนซึ่งเราจะพบว่า ผู้น าท่ีแท้ คือ ผู้ท่ีให้
โดยไม่ หวังส่ิงใดตอบแทน แน่นอนท่ีสุดหากเรามองว่าในองค์การภาครัฐ เอกชน หรือธุรกิจคงหนีไม่ พ้น คือ 
การแข่งขัน ซึ่งเป้าหมายของการแข่งขันก็คือชัยชนะ ผู้ เข้าร่วมแข่งขันทุกคนต่างก็ล้วน แต่ต้องการชัยชนะ
ด้วยกันท้ังนั้น แต่ส าหรับผู้น าท่ีแท้จริงแล้วชัยชนะท่ีเขาต้องการท่ีจะได้มานั้น เขาจะมองชัยชนะในฐานะท่ีเป็น
รางวัลส าหรับทุกคนมิใช่เพียงเพื่อตัวเขาเท่านั้น ผู้น าท่ีแท้จริง ต้องการจะเห็นคนทุกคนท่ีก้าวเดินไปพร้อมกับ
เขา มีความสุข ได้รับชัยชนะ ถึงแม้ว่าสายตาของ เขาจะจับจ้องอยู่ท่ีชัยชนะแต่ก็เป็นชัยชนะเพื่อคนทุกคนเขา
จะเป็นบุคคลท่ีคิดถึงตัวเองเป็นคนสุดท้ายเสมอ 

ผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์ต้องมีความแตกต่างจากผู้น าในอดีต เป็นอย่างมาก เนื่องจากสภาวะแวดล้อม
ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป ความต้องการของลูกค้าหรือ ผู้รับบริการมีความแตกต่างและเปล่ียนแปลงไป 
มาตรฐานของคุณภาพมีความเปล่ียนแปลงไป มีสถาบันหรือหน่วยงานท่ีเข้ามาควบคุมมาตรฐานเหล่านี้เป็นการ
เฉพาะ หรือแม้แต่กฎระเบียบ หรือข้อกฎหมายของรัฐบาลท่ีมีความแตกต่างไปจากเดิม ผู้น าจึงต้องมองทะลุถึง
ความ เปล่ียนแปลงเหล่านี้ด้วย ดังนั้น ผู้น าแบบโลกาภิวัตน์จึงมีความต้องการในเรื่องทักษะ และ ความสามารถ
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ท่ีเพิ่มมากขึ้นต่อการน าไปสู่การเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิผลและประสบความส าเร็จ ของการน าในท่ีสุด ผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลประกอบได้ด้วยคุณลักษณะต่างๆ มากมาย ได้แก่ การส่ือสารวิสัยทัศน์ ร่วมกับสมาชิกในองค์การ 
การแสดงความซื่อสัตย์สุจริต การมุ่งเน้นไปท่ีผลลัพธ์ในการท างาน และการสร้างความมั่นใจต่อความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ อย่างไรก็ดี การเปล่ียนแปลงสู่ยุค โลกาภิวัตน์ท าให้มีความต้องการคุณลักษณะในการน า
องค์การมากข้ึนจากอดีต เพราะมีเพียง คุณลักษณะเดิมคงไม่เพียงพอในการน าองค์การไปสู่ประสิทธิภาพ 
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