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“ภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ” แบบภาวะผู้น�ำแห่งศตวรรษที่ 21
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อาจารย์ประจ�ำสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

บทคัดย่อ

ภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำเป็นภาวะผู้น�ำของผู้น�ำที่น�ำคนอ่ืนเพ่ือให้คนอ่ืนสามารถน�ำตนเองได้ โดยผู้น�ำท�ำตนเป็น 

ผู้สอนและแนะน�ำให้ผู้ตามเกิดการพัฒนากรอบความคิดเชิงเหตุผล และสร้างสรรค์ให้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง 

จนมคีวามมัน่ใจ มคีวามเป็นอสิระในตน จนมคีวามเป็นผูน้�ำเกดิขึน้ในตนเอง โดยการสร้างแรงบนัดาลใจผูอ้ืน่ (Inspiration)  

ให้สามารถจูงใจตนเองและน�ำตนเองได้ แนวคิดเกี่ยวกับผู้น�ำเหนือผู้น�ำนั้นก�ำหนดให้ผู้น�ำต้องมีความกล้าเสี่ยงกับคน 

และจะต้องเชือ่ว่าถ้าเปิดโอกาสให้เขาน�ำตนเองแล้ว เขากจ็ะพฒันาตนเองได้เตม็ศกัยภาพสงูสดุทีเ่ขามแีละจะท�ำงานนัน้

ด้วยตนเองอย่างได้ผลดีสูงสุดเช่นเดียวกัน กุญแจที่ส�ำคัญที่สุดของการเป็นผู้น�ำเหนือผู้น�ำ คือ การมี “ความสามารถใน 

การสอนและให้กรอบความคิดที่ถูกต้อง” แก่สมาชิก ซึ่งกระบวนการในการสร้างผู้น�ำของผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ

นั้น มีทั้งหมด 7 ขั้นตอนคือ 1) การท�ำให้บุคลากรเป็นผู้น�ำตนเอง 2) แสดงเป็นต้นแบบให้บุคลากรเป็นผู้น�ำตนเอง  

3) กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 4) สร้างรูปแบบความคิดในทางบวก 5) อ�ำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะ

ผูน้�ำตนเอง 6) สนบัสนนุให้เกดิภาวะผูน้�ำตนเองโดยการสร้างคณะท�ำงาน และ 7) อ�ำนวยความสะดวกให้เกดิวฒันธรรม

ของผูน้�ำตนเอง ภาวะผูน้�ำแบบนีส้ิง่ส�ำคญัทีผู่น้�ำต้องการคอืผลส�ำเรจ็ของงานทัง้ด้านคณุภาพและปรมิาณ แต่ในท�ำนอง

เดียวกนัปัจจยัแห่งความส�ำเรจ็ย่อมข้ึนอยูกั่บผูน้�ำหรอืผูบ้รหิาร ซึง่มส่ีวนผลกัดนัและมอีทิธพิลต่อบรรยากาศในการท�ำงาน 

เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การด�ำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ สถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 สามารถน�ำรูปแบบการจัดการเพื่อพัฒนาผู้น�ำเหนือผู้น�ำ ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการทีมงานเพื่อให้

ทุกคนสามารถท�ำงานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ และน�ำไปสูก่ารสร้างบรรยากาศองค์การและวฒันธรรมการท�ำงานทีด่ี 

โดยสามารถน�ำหลกัการต่อไปนี้ ไปปรบัใช้ได้แก่การจดัการการท�ำงานของทีมด้วยตนเอง การจดัการการท�ำงานเป็นทีมใน

โรงงาน การจัดการทางด้านการสื่อสารด้วยตนเอง และการน�ำตนเองของทีม 

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำ, ภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ, ศตวรรษที่ 21

บทน�ำ

โลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ในทุกด้าน ท�ำให้ทุกองค์การได้รับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลงโดยจะต้องเน้นการด�ำเนินงานในเชิงรุก 

และมียุทธศาสตร์การบริหารจัดการที่แยบยล การอาศัย 

แต่ผู้น�ำที่มีความสามารถอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอแล้ว 

ส�ำหรบัการบรหิารจดัการเพือ่ให้เกดิประสทิธผิลในองค์การ 

สมยัใหม่หรอืองค์การในศตวรรษที ่21 ทีม่ภีาวการณ์แข่งขัน 

ค่อนข้างสงู ดงันัน้ผูน้�ำต้องแลกเปล่ียนความรู ้ความสามารถ  

และทกัษะกบัผูต้ามหรอืทมีงานเพือ่ให้ทมีมกีารพฒันาและ

สามารถน�ำหรือจดัการดว้ยตนเองมากขึน้จนสามารถที่จะ

รว่มมอืกบัผูน้�ำในการน�ำและแกปั้ญหาอนัซบัซ้อนไดอ้ย่าง

มปีระสทิธภิาพ สิง่ส�ำคญัทีจ่ะท�ำให้การสร้างความร่วมมอื

ในการท�ำงานเกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพคือการพัฒนา

ให้ผู้ตามมีความเป็นผู้น�ำตนเอง (Self-Leader) ซึ่งเป็นสิ่ง

ท่ีท้าทายผู้น�ำหรือผู้บริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้  

การทีผู่ต้ามสามารถเป็นผูน้�ำตนเองได้นัน้ถอืว่าเป็นกญุแจ

ส�ำคัญในการจัดการองค์การให้ประสบความส�ำเร็จ  

การที่องค์การมีบุคลากรที่เหมาะสมที่จะสามารถแก้ไข

ปัญหาขององค์การได้ โดยไม่ส�ำคัญว่าตนเองจะอยู ่

ส่วนไหนหรือต�ำแหน่งอะไรในองค์การนั้น เป็นเป้าหมาย 

ส�ำคัญท่ีสุดส�ำหรับการบริหารจัดการในศตวรรษท่ี 21  
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โดยเฉพาะในสถานศึกษา ซึ่งได ้รับผลกระทบจาก 

การเปลี่ยนแปลงในหลากหลายมิติ ทั้งเชิงนโยบาย สังคม 

และการเมือง ที่จะน�ำไปสู่การเรียนรู้และปรับตัวให้เท่า

ทันการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งถือว่า 

เป็นผู้น�ำในสถานศึกษาจึงไม่ใช่ผู้บริหารแบบเดิมที่เน้น 

การสั่งการโดยมีผู ้บริหารเป็นศูนย์กลางการบริหาร

จดัการ แต่ต้องเป็นผูบ้รหิารทีม่ภีาวะผูน้�ำในการขับเคลือ่น 

การท�ำงานร่วมกันเป็นทีมงานที่เข้มแข็งของบุคลากรใน

สถานศกึษา ผูบ้รหิารหรอืผูน้�ำในศตวรรษที ่21 นีจ้ะต้องมี

คณุลกัษณะภาวะผูน้�ำทีแ่ตกต่างและสามารถสร้างผูน้�ำให้

เกดิขึน้ในสถานศกึษาได้ ซึง่การทีผู่น้�ำมภีาวะผูน้�ำในการน�ำ

ตนเองและน�ำคนอื่นจนสร้างผู้น�ำให้เกิดขึ้นในองค์การได้

นั้นเรียกว่า “สุดยอดของผู้น�ำ” หรือ “ผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำ

ชั้นยอด” ซึ่งบางต�ำราก็ใช้ค�ำว่า “ภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ” 

หรือ “ภาวะผู้น�ำเหนือชั้น” โดยมีรากศัพท์ในภาษาอังกฤษ

ว่า Superleadership ซึ่งในบทความนี้ผู้เขียนจะใช้ค�ำว่า 

“ภาวะผูน้�ำเหนอืผูน้�ำ” หรอื “Superleadership” เพือ่ให้สือ่

ความหมายถึงภาวะผู้น�ำของผู้น�ำหรือผู้บริหารที่สามารถ

สร้างการน�ำตนเองให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรในองค์การ ซ่ึง

ในบริบทสถานศึกษานั้นก็คือ การที่ผู้บริหารสามารถสร้าง

ให้ครูเกิดภาวะผู้น�ำด้วยตนเอง และสามารถน�ำตนเองใน 

การท�ำงานและการมีส่วนร่วมในสถานศึกษาได้ โดยภาวะ

ผู ้น�ำแบบนี้เป็นกระแสการน�ำที่ก�ำลังได้รับความสนใจ

เป็นอย่างมากในการพัฒนาภาวะผู้น�ำในศตวรรษที่ 21 

ยุคที่ผู ้น�ำไม่ได้มีบทบาทแค่การน�ำตนเองและน�ำคนอื่น

เท่านั้น แต่ผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำต้องสร้างผู้น�ำให้สามารถน�ำ

ตนเองและขับเคลื่อนการท�ำงานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ Kreitner & Angelo (2007)

ภาวะผูน้�ำเหนอืผูน้�ำ (Superleadership) เกดิขึน้ 

จากแนวคดิของ Manz and Sims (2001) ซึง่ได้ชี้ให้เหน็ว่า 

ผู้น�ำเหนือผู้น�ำเป็นแนวคิดที่ล�้ำลึกกว่าการศึกษาผู้น�ำแบบ

เปลีย่นสภาพ (Transformational Leader) โดยตวัผูน้�ำเอง 

จะช่วยให้ผูต้ามหรอืสมาชกิในองค์การได้พบความสามารถ

ของตน และใช้ความสามารถให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน 

การปฏิบัติงาน และลักษณะเด่นอีกประการหนึ่งคือ ผู้น�ำ

จะให้อ�ำนาจ (Empower) ผู้ตาม ในการท�ำงานให้แก่

องค์การได้อย่างเต็มความสามารถ โดยผู้น�ำเหนือผู้น�ำจะ

สามารถเป็นผูน้�ำตนเองในการท�ำงานสูจ่ดุหมายปลายทาง

ได้ ซึง่ไม่ใช่การท�ำงานทีป่ระสบความส�ำเรจ็โดยการน�ำหรอื 

การสั่งการโดยตัวผู้น�ำเหมือนท่ีผ่านมา ตัวอย่างของผู้น�ำ

เหนือผู้น�ำ เช่น ครู (Teacher) และผู้สอนงาน (Coach) 

ซึ่งไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา (Director) แต่เป็นผู้น�ำท่ีสามารถ

ดลใจบคุลากรหรอืผูต้ามไห้มคีวามสามารถจงูใจบคุคลอืน่ 

ให้ปฏิบัติตามค�ำสั่งโดยไม่ต้องมีค�ำถาม เมื่อบุคคลนั้นมี

การน�ำตนเองได้จะมคีวามต้องการการควบคมุจากบคุคล

ภายนอกน้อยมาก ซึง่บรรยากาศการท�ำงานจะเป็นไปอย่าง 

อสิระ ปราศจากการควบคมุ ท�ำให้การท�ำงานเกดิขึน้อย่าง 

มีประสิทธิภาพและมีบรรยากาศการท�ำงานท่ีมีความสุข  

ซึ่งจะน�ำไปสู่การเกิดวัฒนธรรมการท�ำงานท่ีเข้มแข็ง 

เนื่องจากคนในองค์การเห็นคุณค่าในตนเองและมีโอกาส

ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพในงานที่ตนเอง

ถนัด ภายใต้ความไว้วางใจและการเสริมพลังอ�ำนาจจาก

ผู้น�ำหรือผู้บริหาร Manz & Sims ได้เสนอแนะให้ผู้น�ำที่

ต้องการบรหิารจดัการคนในองค์การให้ร่วมท�ำงานอย่างมี

ประสทิธภิาพ และสามารถสร้างผูน้�ำในองค์การได้ว่า ผูน้�ำ

ควรใช้พฤติกรรมของการมีภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ มาใช้ ใน 

การขบัเคลือ่นการบรหิารงาน โดยการน�ำรปูแบบภาวะผูน้�ำ

ทีจ่ะท�ำให้บคุลากรสามารถเป็นผูน้�ำตนเองและน�ำองค์การ

ในท่ีสุด ภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำนั้น สิ่งส�ำคัญท่ีผู้น�ำต้องการ

คือ ผลส�ำเร็จของงานทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ แต่ใน

ท�ำนองเดียวกันปัจจัยแห่งความส�ำเร็จย่อมขึ้นอยู่กับผู้น�ำ

หรอืผูบ้รหิาร ซึง่มส่ีวนผลกัดนัและมอิีทธพิลต่อบรรยากาศ

ในการท�ำงาน เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การ

ด�ำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมาย

ท่ีวางไว้ ซึ่งภาวะแบบน้ีมีความเหมาะสมและท้าทายกับ

สภาพองค์การสมยัใหม่ โดยเฉพาะในสถานศกึษาทีจ่�ำเป็น

จะต้องสร้างการท�ำงานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมใน 

การท�ำงานอย่างเข้มแข็ง การที่ผู้บริหารสามารถสร้าง

บุคลากรให้มีศักยภาพและความสามารถในการน�ำตนเอง 

ได้นัน้จะช่วยให้การบรหิารจดัการเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ  

เนื่องจากบุคลากรทุกคนต่างท�ำงานภายใต้บรรยากาศ

องค์การแห่งการเสรมิพลงัอ�ำนาจ และบรบิททีท่กุคนได้มี

โอกาสแสดงความสามารถอย่างเตม็ศกัยภาพ โดยผูบ้รหิาร 

เป็นเพียงผู้ที่คอยเป็นแบบอย่างในการน�ำตนเอง และ

สร้างบรรยากาศให้เกิดการน�ำตนเองแก่บุคลากร รวมทั้ง 

การเสริมสร้างความคิดในทางบวก และการสร้างทีมท่ี 
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เข้มแข็งจนก่อเกิดวัฒนธรรมการท�ำงานที่เข้มแข็ง ซึ่ง

แนวคดิการบรหิารจดัการโดยทีผู่น้�ำใช้ภาวะผูน้�ำเหนอืผูน้�ำ 

นั้นจะช่วยให้คนในองค์การมีโอกาสได้แสดงบทบาท 

อย่างเต็มที่และมีความภาคภูมิใจในตนเองท�ำให้มีพลังใน 

การท�ำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ซึ่ง 

ในบทความนี้ผู ้เขียนมุ่งน�ำเสนอองค์ความรู้และทัศนะ 

เกีย่วกบัภาวะผูน้�ำเหนอืผูน้�ำเพือ่ให้เกดิความเข้าใจและเป็น

แนวทางในการน�ำไปปรบัใช้ในการพฒันาภาวะผูน้�ำของผูท้ี่

สนใจ เพื่อให้เกิดภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำซึ่งมีแนวคิดว่า “ผู้น�ำ

ที่มีภาวะผู้น�ำคือผู้น�ำที่สร้างผู้น�ำ”

ความหมายของภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ

ภาวะผูน้�ำเหนอืผูน้�ำ (Superleadership) มแีนวคดิ 

หลกัเชงิพฤติกรรมของผูน้�ำว่าเป็นภาวะผูน้�ำของผูน้�ำที่น�ำ 

คนอืน่เพือ่ให้คนอืน่สามารถน�ำตนเองได้ โดยผูน้�ำท�ำตนเป็น 

ผู้สอนและแนะน�ำให้ผู้ตามเกิดการพัฒนากรอบความคิด

เชิงเหตุผล และสร้างสรรค์ให้เป็นแนวทางในการพัฒนา

ตนเองจนมีความมั่นใจ มีความเป็นอิสระในตน จนมี 

ความเป็นผู้น�ำเกิดขึ้นในตนเอง โดยผู้น�ำจะใช้วิธีการสร้าง

แรงบันดาลใจผู้อื่น (Inspiration) ให้สามารถจูงใจตนเอง

และน�ำตนเองได้ และเมื่อเขาสามารถน�ำตนเองได้ (Self- 

Directing) คนเหล่าน้ีแทบจะไม่มีความต้องการได้รับ 

การควบคุมจากภายนอก (External Control) แนวคิด 

เกี่ ยวกับผู ้ น� ำ เห นือผู ้น� ำ น้ันก� ำหนดให ้ ผู ้ น� ำต ้องม ี

ความกล้าเสี่ยงกับคน และจะต้องเชื่อว่าถ้าเปิดโอกาสให้

เขาน�ำตนเองแล้ว เขาก็จะพัฒนาตนเองได้เต็มศักยภาพ

สูงสุดที่เขามีและจะท�ำงานนั้นด้วยตนเองอย่างได้ผลดี

สูงสุดเช่นเดียวกัน กุญแจที่ส�ำคัญที่สุดของการเป็นผู้น�ำ

เหนอืผูน้�ำ คอื การม ี“ความสามารถในการสอนและให้กรอบ

ความคิดที่ถูกต้อง” แก่สมาชิก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2556) ที่ได้สรุปแนวคิด 

เกี่ยวกับ Superleadership ว่าจะต้องมีการปฏิบัติตนดังนี้ 

1) เตรียมตัว เตรียมใจ ก่อนน�ำ 2) ตระหนักในการน�ำคน  

3) ใช้อ�ำนาจให้เหมาะสม 4) น�ำสมาชกิสูเ่ป้าหมาย 5) ไม่หยดุ 

พัฒนาตนเอง นอกจากนี้ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2549)  

ได้อธบิายถงึแนวคดิเกีย่วกบั Superleadership ว่าหมายถงึ 

ผูน้�ำท่ีประสบความส�ำเรจ็อย่างงดงามเป็นผูท้ีท่�ำให้บคุลากร 

ได้ผลงาน ท�ำงานเป็นอสิระและไม่ต้องการความสนใจจาก

ผูน้�ำมากนกั ผูน้�ำจะสอนให้รูว่้าควรคดิอย่างไรด้วยความคดิ 

ท่ีเป็นอิสระของตัวเอง และพยายามให้คิดในทางลบ 

น้อยที่สุด เพราะเชื่อว่าบุคลากรและองค์การจะเป็นไปใน 

ทางที่ดี องค์ประกอบส�ำคัญของ Superleadership คือ 

การสร้างความเชื่อมั่นในตนเองให้แก่บุคลากรเกิด 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง โดยเชื่อว่าตนมี

ศกัยภาพในการท�ำงานสงู และมคีวามสามารถทีจ่ะท�ำงาน

ในสถานการณ์ท่ียาก สลับซับซ้อน และท้าทายได้ส�ำเร็จ 

ความส�ำคัญของ Superleadership คือ ความสามารถ

พัฒนาบุคลากรให้ท�ำงานได้ด้วยตนเองจนท�ำให้เกิด 

ความรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญ 

Manz and Sims (2001) ได้อธิบายถึงการเป็น

ผูน้�ำเหนอืผูน้�ำ โดยเริม่จากการให้บคุลากรสามารถเป็นผูน้�ำ 

ตนเองได้ โดยเน้นยทุธศาสตร์การด�ำเนนิงานใน 2 ลกัษณะ 

คือ

1.	 ยุทธศาสตร์ท่ีมีการมุ่งเน้นการปฏิบัติทาง

พฤติกรรม ซึ่งยุทธศาสตร์นี้จะมีแนวคิดในการให้รู ้จัก

สังเกตด้วยตนเองในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมที่

จะท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง การตัง้เป้าหมายด้วยตนเอง  

การฝึกฝนร่างกายให้เข้มแข็ง การให้รางวัลตนเอง และ 

สามารถลงโทษหรือวิพากษ์วิจารณ์ตนเอง กรณทีี่ไม่สามารถ 

จะประพฤติปฏิบัติตามที่ต้องการได้

2.	 ยุทธศาสตร ์ที่มุ ่งเน ้นทางด้านความรู ้  

ความเข้าใจในการท�ำงาน โดยการท�ำให้รู้จักการท�ำงานให้

เกดิคณุค่า การใช้ความรู ้ความสามารถและควบคมุตนเอง  

สร้างความคดิเป็นระบบและฝึกให้เกดิความคดิสร้างสรรค์

ในการท�ำงาน

กระบวนการของภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ

กระบวนการของภาวะผู้น�ำเหนือผู ้น�ำจะเน้น 

การเปลีย่นลกัษณะพฤตกิรรมของตนเองเพือ่ให้ผูต้ามหรอื

บุคลากรสามารถเป็นผู้น�ำตนเองได้ โดยเปลี่ยนลักษณะ

พฤติกรรมจากการตั้งเป้าหมายด้วยบุคคลอื่น การใช้แรง

จูงใจภายนอก การวิพากษ์วิจารณ์จากบุคลากรภายนอก

และการมอบหมายงาน ให้เป็นการตัง้เป้าหมายด้วยตนเอง 

ใช้พฤติกรรมการจูงใจภายใน วิพากษ์วิจารณ์ตนเองและ

เป็นผูค้ดิท�ำงานด้วยตนเอง ซึง่กระบวนการของภาวะผูน้�ำ

ทีจ่ะท�ำให้บคุลากรเป็นผูน้�ำตนเอง ตามแนวคดิของ Manz 

and Sims (2001) ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้
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1.	 การท�ำให ้เป ็นผู ้น�ำตนเอง (Become 

a Self-Leader) หมายถึง การที่ผู ้น�ำหรือผู้บริหารมี

พฤติกรรม การบริหารที่จะแนะน�ำ ส่งเสริมให้บุคลากร

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้เป็นไปในทิศทางที ่

ถกูต้องเหมาะสม สามารถเป็นผูน้�ำตนเองและผูอ้ืน่ได้ เป็น 

กระบวนการที่ต้องการให้บุคลากรในองค์การได้ศึกษา

เกีย่วกบัพฤตกิรรมของตนเอง โดยการสงัเกตด้วยตนเอง

เกี่ยวกับพฤติกรรมที่จะท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปใน

ทิศทางที่ดี ท�ำให้ค้นพบและสามารถน�ำไปเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของตนเองได้ ผู ้น�ำหรือผู้บริหารได้แสดง

พฤติกรรมการบริหารของตนเองเพื่อเป็นการแนะน�ำ 

กระตุ้น และส่งเสริมให้บุคลากรน�ำข้อมูลที่สังเกตได้

ไปปฏิบัติและปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมส�ำหรับตนเองได้  

กล่าวคือ ผู้น�ำควรมีพฤติกรรมการบริหารโดยแนะน�ำและ

ส่งเสริมบุคลากรให้มีการแบ่งงานกันท�ำอย่างเป็นระบบ

และมีสัดส่วนที่แน่นอน จัดให้แต่ละบุคคลได้ท�ำงานและ

มีความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ บุคลากรเป็นผู้ด�ำเนินงาน

ตามบทบาทหน้าทีท่ี่ได้รบัมอบหมายในงานทีม่คีวามท้าทาย 

โดยเพิ่มความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ ใช้ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท�ำงาน สามารถควบคุม

ตนเอง กล้าที่จะตัดสินใจ สามารถก�ำหนดนโยบายและ

มาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองได้ 

2.	 ผู้น�ำแสดงเป็นแบบฉบับของการเป็นผู้น�ำ

ตนเอง (Model Self-Leadership) คือ การที่ผู้น�ำหรือ

ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี ที่จะส่งเสริมให้

บคุลากรน�ำไปเป็นแบบฉบบัในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

ตนเอง สามารถเป็นตัวอย่างและเป็นผู้น�ำบุคคลอื่นต่อไป 

กระบวนการทีผู่น้�ำหรอืผูบ้รหิารใช้อทิธพิลต่อบคุลากรโดย

การแสดงพฤติกรรมของตนเอง ให้บุคลากรสามารถเป็น 

ผู้น�ำตนเองได้ ซึ่งบุคลากรหรือผู้ตามจะเปลี่ยนพฤติกรรม

โดยการตั้งเป้าหมายจากผู้น�ำหรือผู้บริหาร ซึ่งผู้น�ำหรือ 

ผู้บริหารต้องแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบัติในส่ิงที ่

ดีงาม ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ผู้น�ำหรือผู้บริหารต้อง

แสดงพฤติกรรมการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรใน 

หน่วยงานและสาธารณชนทั่วไป โดยการแสดงออกและ

กระตุ้น แนะน�ำ ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ดี  

มีความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม ไม่เห็นแก่ตัว  

มีระเบียบวินัย รู ้จักเสียสละ ส ่งเสริมให ้บุคลากร

แสดงออกถงึการเป็นผูม้คีวามรู ้ความสามารถ มคีวามคดิ 

ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญและทักษะใน 

การปฏิบัติงาน 

3.	 กระตุ้นให้ผู้ตามต้ังเป้าหมายด้วยตนเอง 

(Self-set Goals) คอื การท่ีผูน้�ำหรอืผูบ้รหิารมพีฤตกิรรม

ท่ีกระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริมและช่วยเหลือให้บุคลากร

สามารถก�ำหนดเป้าหมายได้ด้วยตนเอง โดยต้องเข้าใจ

เป้าหมายขององค์การ มีความม่ันใจในตนเอง มุ่งม่ัน  

สู่ความส�ำเร็จ มีความมั่นใจและตั้งใจที่จะสู้เพื่อเป้าหมาย

แห่งความส�ำเร็จในงาน ท�ำให้บุคลากรมีความเชื่อมั่น

ในตนเองมากขึ้น รับรู ้ว่างานที่ท�ำนั้นมีคุณภาพและมี 

ความหมาย ซึ่งจะท�ำให้เกิดความพยายามในการปฏิบัติ

งาน ผู้บริหารสามารถสื่อวิสัยทัศน์ขององค์การและดลใจ

ให้บุคลากรเข้าใจ ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์นั้น ทั้งการพูด  

การเขยีน การกระท�ำ ท�ำให้บคุลากรก้าวพ้นจากความสนใจ 

ในผลประโยชน์ของตนเพื่อตั้งเป้าหมายที่เหนือกว่าและ 

สูงกว่า ตามภารกิจหรือวิสัยทัศน์ขององค์การท�ำให้

บุคลากรมีความพยายามกว่าปกติ ท�ำงานได้มากกว่าท่ี

เคยหวังไว้ มีความศรัทธา พึงพอใจ ประทับใจ ภักดี และ

ผูกพันต่อองค์การ

4.	 การสร ้างรูปแบบความคิดทางบวก  

(Create Positive Thought Patterns) คือ การที่ผู้น�ำ

หรือผู้บริหารมีพฤติกรรมท่ีจะกระตุ้นและให้ข้อเสนอแนะ 

ในการแสดงความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อ

การท�ำงาน ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาอย่าง

มีเหตุผล สามารถตัดสินใจ และน�ำแนวคิดทฤษฎีใน 

การปฏบิตังิานมาใช้อย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการท่ีผูน้�ำ 

สร้างรูปแบบความคิดที่ดี และปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้น โดย

การกระตุ้นและให้ข้อเสนอแนะเพ่ือให้บุคลากรเข้ามามี

ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและแง่คิดในทางท่ีดี ปรับตัว

ให้เข้ากับผู้อื่นได้ ตระหนักถึงปัญหา สามารถเรียนรู้ถึงวิธี

การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ผู้น�ำเป็น

ผู้กระตุ้นให้ข้อเสนอแนะและส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดง

ความคิดเห็นและแง่คิดต่างๆ สามารถน�ำความคิดและ

เทคนิคใหม่ๆ มาปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถปรับตัวให้

เข้ากับผู้อื่นได้ดี แสดงออกถึงความเป็นผู้น�ำที่มั่นคงทาง

อารมณ์ คิดก�ำหนดโครงการใหม่ๆ และพร้อมที่จะท�ำให้

ส�ำเร็จ เป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป ก่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดในองค์การ 
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5.	 การอ�ำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้น�ำ

ตนเองโดยการให้รางวัลและต�ำหนิอย่างสร้างสรรค์  

(Facilitate Self-Leadership through Reward and  

Constructive Reprimand) หมายถึงการที่ผู้น�ำหรือ 

ผูบ้รหิารมพีฤตกิรรมในการช่วยเหลอื ส่งเสรมิให้บคุลากร

มีความสามารถเพื่อจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  

มุ่งพัฒนาตามความต้องการและความสนใจ สนับสนุน

ให้ได้รับโอกาสในการพัฒนางาน นับว่าเป็นกระบวนการ

ที่ผู้น�ำพยายามสร้างผู้น�ำรุ่นใหม่เพราะเป็นการช่วยเหลือ

ให้บุคลากรจัดการบริหารตนเอง ได้พัฒนาตนเองตาม

ความต้องการและความสนใจ สร้างความพึงพอใจ เป็น 

ผู้ที่มีศิลปะในการต�ำหนิหรือติชมบุคลากร ผู้บริหารพร้อม 

ท่ีจะเดนิเคยีงคูก่บับคุลากร ฟันฝ่าอปุสรรคไปอย่างไม่หยดุ

นิ่งจนกว่าจะบรรลุเป้าหมาย และเมื่อถึงเส้นชัยแล้วควร

ให้รางวัลแก่บุคลากรเพื่อเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจ 

ผู้น�ำหรือผู้บริหารต้องด�ำเนินการอ�ำนวยความสะดวกให้

แก่บุคลากรด้วยความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค�ำปรึกษา 

สร้างความสมัพนัธ์ทีด่ ีให้เกยีรต ิให้รางวลั ยกย่องชมเชย

อย่างสมศักดิ์ศรี ไม่แย่งเอาผลงานผู้อื่น รู้ว่างานที่ส�ำเร็จ

ได้นั้นเป็นผลงานของใคร การให้คุณให้ โทษต้องท�ำด้วย

ความยุติธรรม ไม่ใช้อารมณ์หรือความสนิทสนมส่วนตัว

เป็นที่ตั้ง ให้ โอกาสผู้ ใต้บังคับบัญชาในการปรับปรุงงาน 

ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีโอกาสศึกษาเพิ่มเติมใน

ระหว่างการท�ำงาน ตลอดจนเชิญผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้  

ความเข้าใจภายนอกองค์การมาให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำ

เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ผู ้น�ำส่งเสริมให้ 

ผู้ร่วมงานมีความก้าวหน้าในอาชีพและยอมรับนับถือเม่ือ

บุคลากรท�ำงานประสบความส�ำเร็จทั้งด้านอาชีพและ 

ส่วนตวั สร้างบรรยากาศการเรยีนรูท่้ามกลางสิง่แวดล้อม

ท่ีเตม็ไปด้วยมติรภาพ ปราศจากการข่มขู่หรอืบงัคบั ก่อให้ 

เกิดสวัสดิภาพทั้งด้านสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน

6.	 การสนบัสนนุให้เกดิผูน้�ำตนเองโดยการสร้าง 

ทมีงาน (Promote Self-Leadership Trough Teamwork)  

คือ การที่ผู้น�ำหรือผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากร 

มกีารพฒันาตนเองและทมีงาน สามารถสร้างคณะท�ำงาน

ได้เป็นอย่างดี ให้ค�ำแนะน�ำและปรึกษาหารือเพื่อระดม

ความคดิเหน็ระหว่างเพือ่นร่วมงาน เปิดโอกาสให้บคุลากร

ได้แสดงความคิดเห็น สร้างระบบปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

ตลอดจนสร้างความคุ้นเคยและให้ความเป็นกัลยาณมิตร 

เป็นกระบวนการส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางานโดย

ใช้กระบวนการท�ำงานเป็นทีม มีการปรึกษาหารือระหว่าง

ผู้ร่วมงานและยึดแนวทางการปฏิบัติงานตามความรู้สึก

นึกคิดและมติของทีม เปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น 

และข้อเสนอแนะ ผู ้น�ำพยายามสร้างสรรค์ ให ้เกิด 

ความร่วมมือร่วมใจกันในผู้ปฏิบัติงาน สร้างท่าทีให้เป็น 

พวกเดียวกัน ส่งเสริมการสร้างทีมงานและคิดวิธีการที ่

จะท�ำให้ผู้ร่วมงานได้ร่วมกันคิด ปฏิบัติและประเมินผล 

และร่วมกันแก้ปัญหา โดยให้ค�ำแนะน�ำแก่บุคลากรใน 

การก�ำหนดวัตถุประสงค์ ก�ำหนดเกณฑ์ในการควบคุม

ตลอดจนการมสีทิธมิเีสยีงต่างๆ อนัจะช่วยให้เกดิความรกั  

และความหวงแหนในงานและองค์การของตน สนับสนุน 

การสร้างสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างสมาชกิในทมีงาน จดับรรยากาศ 

องค์การเป็นแบบรบัผดิชอบร่วมกนัและเปิดเผย ผูน้�ำหรอื 

ผูบ้รหิารต้องเป็นกลัยาณมติร สร้างความเข้าใจและยอมรบั 

ความคิดที่แตกต่าง มีการประสานงานที่ดี แก้ไขปัญหา

ความขัดแย้ง น�ำวิธีการสื่อความหมายที่ดีมาใช้กับสมาชิก

ในกลุ่ม ผู้น�ำจะต้องสร้างความสามัคคี ตลอดจนแนวทาง

การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจภายในทีมงานได้เป็น

อย่างดี

7.	 การอ�ำนวยความสะดวกให้เกดิวฒันธรรม

ของผู้น�ำตนเอง (Facilitate Self-Leadership Culture)

คือ การที่ผู ้น�ำหรือผู ้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้าง 

ความพงึพอใจ สร้างระบบความคดิให้บคุลากรเกดิความรกั  

ความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันต่อ 

หน่วยงาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น�ำหรือผู้บริหารสร้าง

แรงจูงใจ ให้ก�ำลังใจ ให้การเสริมแรงแก่บุคลากรเพื่อให้

เกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของและการมีส่วนร่วมใน 

การพัฒนาองค์การกระตุ้นให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์

อันดีต่อกัน และให้ทุกคนรู้หน้าที่ของตนเอง มีการท�ำงาน

ร่วมกนัเสมอืนญาต ิปลกูฝังให้บคุลากรมคีวามรู ้ความเข้าใจ 

และมีความสามารถ ตลอดจนระเบียบวินัยประเพณี  

ความเชือ่ ค่านยิม และบรรทดัฐานการท�ำงานทีพ่งึประสงค์ 

ในรปูแบบต่างๆ ผูน้�ำหรอืผูบ้รหิารมพีฤตกิรรมท่ีจะอ�ำนวย

ความสะดวกให้แก่บุคลากรในด้านต่างๆ เพื่อให้เอื้อต่อ

การปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ
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วนิยั ประเพณแีละค่านยิมทีด่งีาม อนัจะก่อให้เกิดความรกั

และความศรทัธาต่อองค์การ ท�ำให้เป็นผูท้ีม่วีฒันธรรมทีด่ี 

สร้างศักยภาพในการเป็นผู้น�ำของบุคลากร 

บทบาทของผู้น�ำจะต้องเป็นผู้กระตุ้นให้ก�ำลังใจ 

แก่ผู ้ตามทุกขั้นตอน ซึ่งขั้นตอนดังกล่าวสรุปได้ ใน 

ภาพที่ 1

ภาพที่ 1 องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำตามแนวคิดของ Manz & Sims (2001)

จากกระบวนการภาวะผู้น�ำแบบผู้น�ำเหนือผู้น�ำ

นัน้ มุง่ทีจ่ะให้ผูต้ามหรอืสมาชกิผูร่้วมงานเกดิภาวะผูน้�ำใน

ตนเอง (Self-Leadership) โดยเสรมิสร้างให้เกดิรางวลัตาม 

ธรรมชาติ (Natural Reward) จากการท�ำงานขึ้นมา เช่น 

ความรูส้กึทีจ่ะให้เกดิความรูค้วามสามารถ ความรบัผดิชอบ 

ด้วยตนเอง การยอมรับนับถือ ความภาคภูมิใจตนเอง  

การรู้สึกชื่นชมยินดีแก่ตนเอง ส�ำหรับองค์ประกอบของ

ภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำ ดังแสดงในภาพที่ 2

ภาพที่ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้น�ำ
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ผู้น�ำแต่ละประเภทจะมีข้อดีแตกต่างกันแล้วแต่

สถานการณ์ แต่ผู้น�ำเหนือผู้น�ำจะมีข้อดีในระยะยาว คือ 

ผูน้�ำประเภทนีจ้ะเน้นไปทีพ่ฒันาการของผูต้าม “การเป็นผูน้�ำ 

ท่ีดีจะต้องเป็นผู้น�ำที่สามารถท�ำให้ผู้อื่นมีความเป็นผู้น�ำใน

ตัวเอง เท่าที่เขาจะสามารถเป็นได้ตามศักยภาพแห่งตน” 

ส�ำหรบัแนวทางการฝึกปฏบิตัใินการเป็นผูน้�ำเหนอืผูน้�ำนัน้ 

สามารถเกิดขึ้นได้ใน 3 กลยุทธ์ ดังนี้

1.	 กลยุทธ์การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

(Interpersonal Strategy) การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้น�ำ

และผู้ตาม (Followers) ผู้น�ำจะต้องให้ข้อมูลข่าวสารและ

ความรู้กับผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติได้ตรงตาม

วัตถุประสงค์ที่ต้องการ

2.	 กลยทุธ์การท�ำงานเป็นทมี (Team Strategy)  

การท�ำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะท�ำให้องค์การ

ประสบผลส�ำเรจ็ได้ เพราะทกุฝ่ายร่วมมอืร่วมใจกนัท�ำงาน

และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้

3.	 กลยทุธ์การจดัการองค์การ (Organizational  

Strategy) การเปลี่ยนแปลงขององค์การสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพและความเป็นผู้น�ำในตัวบุคคลของผู้อื่นได้ 

กุญแจแห่งความส�ำเร็จของการเป็นผู้น�ำเหนือ

ผู้น�ำ คือ ความสามารถในการสอนงาน และให้กรอบ

ความคิดที่ถูกต้อง (Right Thought Pattern) แก่ผู้ตาม 

ผู้น�ำจะต้องสอนสมาชิกทีมงานให้พัฒนาวิธีการคิดอย่าง

มีเหตุผล (Positive Thinking) จุดมุ่งหมายของการคิด

อย่างมเีหตผุลหรอืการคดิอย่างสร้างสรรค์ (Constructive  

Thinking) คอื การคดิโดยรูจ้กัการควบคมุพฤตกิรรมตนเอง 

เป็นหลัก โดยผู้น�ำเหนือผู้น�ำจะแสดงตนเป็นแบบอย่าง 

ของการมีกรอบความคิดอยา่งสรา้งสรรค์ ดว้ยการแสดง

พฤตกิรรม เช่น ลดการมองโลกในแง่ลบให้น้อยทีส่ดุ ละเว้น 

การวจิารณ์หรอืการต�ำหนต่ิอสมาชกิทมีงาน ผูน้�ำสามารถ

พฒันาทกัษะได้ด้วยตนเอง โดยการเสรมิสร้างเจตคตแิละ

พฤติกรรมของตนเอง ดังนี้

1.	 ค้นหาและหาทางปรับปรุงแก้ไขความเชื่อ

และข้อสมมตทิี่ไม่ด ี(Identification and Replacement of 

Destructive Beliefs and Assumption) การค้นหาจดุอ่อน 

ด้านความคิดเชิงลบของตนแล้วทดแทนด้วยมุมมองหรือ

ทัศนะใหม่ในเชิงบวก ในกรณีความคิดที่เป็นลบจะถูกระบุ

และแก้ไขให้เกดิความคดิทีถ่กูต้องแน่นอนและสร้างสรรค์ 

ตัวอย่างเช่น บุคลากรอาจมองดูว่าการวิพากษ์วิจารณ์

ของผู้บริหารเป็นเครื่องชี้ว่าผู้บริหารไม่ชอบตน วิธีการใน

ทางสร้างสรรค์คือ พยายามมองการวิจารณ์ของผู้จัดการ 

ด้วยการคิดว ่าผู ้จัดการพยายามช ่วยเหลือตนให ้มี 

การปฏิบัติงานที่ดีกว่าเดิม

2.	 ใช้วิธีการพูดเชิงบวกที่สร้างสรรค์เกี่ยวกับ

ตนเอง (Positive and Constructive Self-Talk) ในกรณี

นีค้วามคดิท่ีเป็นลบสามารถเปลีย่นให้เป็นบวกได้ ตวัอย่าง

เช่น แทนท่ีจะใช้ค�ำพูดว่า “ทักษะการตดิต่อสือ่สารของฉนั

ไม่ดเีลยในการน�ำเสนอรายงานต่อฝ่ายบรหิาร” ควรพดูว่า  

“ฉันจะต้องปรับปรุงทักษะด้านการติดต่อสื่อสารด้าน 

การพดูของฉนั ฉนัจะเริม่ตัง้แต่วนันี”้ ซึง่การเปลีย่นวธิคีดิ

และค�ำพดูให้เป็นเชงิบวกนัน้นัน้สามารถสร้างสรรค์โอกาส

ที่ดีในการพัฒนาและการท�ำงานได้

3.	 สร้างความสามารถในการมองเห็นวิธีการ

ต่างๆ ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Visualization 

of Methods for Effective Performance) การชอบสร้าง

จินตนาการและการไม่ละเว้นความพยายามในการค้นหา

วธิกีารท�ำงานใหม่ๆ ทีท้่าทายเป็นคณุสมบตัสิ�ำคญัของผูน้�ำ 

การใช้วธิกีารแบบการบรหิารตนเอง (Self-Management) 

หรือแบบการน�ำตนเอง (Self-Direct) มากยิ่งขึ้น การฝึก 

การท�ำงานให้ขยันหมั่นเพียร โดยจะฝึกหัดในสถานการณ์

จริงเพื่อสร้างขีดความสามารถให้เกิดประสิทธิผลใน 

การปฏิบัติงาน

ดังน้ัน สาระส�ำคัญของผู้น�ำเหนือผู้น�ำ คือ  

ความท้าทายของผู้น�ำในการท�ำให้ผู้ตามค้นพบศักยภาพ

ที่มีอยู่ในตนเองให้ได้ โดยการสร้างภาวะผู้น�ำด้วยตนเอง  

ในอนาคตผลทางสังคมท่ีคาดว่าจะกระทบต่อภาวะผู้น�ำ  

มอียู ่2 ประการ ประการแรก การทีแ่รงงานมกีารศกึษาสงูขึน้ 

แรงงานมคีวามต้องการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ ประการ 

ที่สอง การแข่งขันทางเศรษฐกิจของโลกที่รุนแรงถึงขั้นที่ 

จะต้องมีการประเมินทุกด้าน รวมทั้งการบริหารเพื่อหา

หนทางลดต้นทุนทุกวิถีทาง เพ่ือให้สู้คู่แข่งขันได้ เป็นท่ี 

เชือ่ว่า ภาวะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธภิาพทีจ่ะเหมาะส�ำหรบัอนาคต 

ต้องมอีงค์ประกอบ 2 สิง่ ดงันี ้สิง่แรก ผูน้�ำต้องมพีฤตกิรรม 

ที่ไปสนบัสนนุหรอืกระตุน้ให้บคุลากรมคีวามสามารถควบคมุ 

ตนเองในการปฏบิตังิานให้ถงึจดุหมายปลายทางได้มากข้ึน  

สิ่งที่สอง บุคลากรมีความต้องการที่จะพัฒนากลยุทธ์
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ในการที่จะควบคุมตนเอง เช่น การจัดการด้วยตนเอง 

(Self-Management) และการมีภาวะผู้น�ำด้วยตนเอง 

(Self-Leadership) (Maxwell, 2013)

ภาวะผูน้�ำด้วยตนเองจะไม่เน้นรปูแบบการควบคมุ

จากภายนอก วธิกีารแรกท่ีส�ำคัญท่ีผู้น�ำควรใช้ในการสนับสนุน

ภาวะผู้น�ำในตนเองของบุคลากร คือ การแสดงบทบาท

หน้าที่เป็นแบบอย่าง ได้แก่ กระบวนการที่ผู้น�ำเลือกที่จะ

แสดงพฤตกิรรมทีผู่น้�ำคาดหวงัให้บคุลากรปฏบิตัติาม เช่น 

การตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงาน ฉะน้ันการจะใช้บทบาท

หน้าที่เป็นแบบอย่างให้ประสบความส�ำเร็จ เมื่อผู ้น�ำ

ต้องเน้นให้บุคลากรเห็นว่าการท่ีผู้น�ำแสดงพฤติกรรมใน 

การท�ำงานให้บุคลากรเห็นนั้น มุ่งหวังให้บุคลากรเอาเป็น

แบบอย่างหรือพยายามท�ำให้ได้ดีท่ีสุด วิธีการท่ีสอง คือ 

บุคลากรต้องการเห็นความสัมพันธ์หรือเกี่ยวพันระหว่าง

การเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น�ำกับความส�ำเร็จของ

งานท่ีจะเกิดข้ึน เศาวนิต เศวตณานนท์ (2542) ได้สรุป

พฤตกิรรมของผูน้�ำแบบดัง้เดมิและพฤตกิรรมแบบจดัการ

ด้วยตนเองของผู้น�ำไว้ดังตาราง 1

ตาราง 1 พฤติกรรมแบบดั้งเดิมและพฤติกรรมแบบจัดการด้วยตนเองของผู้น�ำ

พฤติกรรมผู้น�ำแบบดั้งเดิม

(Traditional Leader Behaviors)

พฤติกรรมผู้น�ำแบบจัดการด้วยตนเอง

(Self-Managing Leader Behaviors)

องค์การ : ดูแลโครงสร้างและงานของบุคลากร

การปกครอง : ขอบเขตและข้อจ�ำกัดของบุคคลและกลุ่ม

การผลิต : ก�ำหนดมาตรฐานส�ำหรับการปฏิบัติงาน

การร่วมมอื : สนบัสนนุความสามคัครีะหว่างกลุม่และขจดั

ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม

การสื่อสาร : จัดหา เสาะหาและแลกเปลี่ยนข่าวสารกับ

สมาชิกกลุ่ม

- 	สนับสนุนการให้รางวัลตนเอง

- 	สนับสนุนการสังเกตตนเอง

- 	สนับสนุนการวิพากษ์วิจารณ์ตนเอง

- 	สนับสนุนการเตรียมการหรือทบทวนขั้นตอนของ

	 การท�ำงาน

-	 แสดงบทบาทตัวอย่างโดยแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 	

	 ผลักดันให้เกิดการพัฒนาและหล่อเลี้ยงและสนับสนุน	

	 การมีภาวะผู้น�ำในตนเอง

นอกจากพฤตกิรรมแบบดัง้เดมิและแบบจดัการ

ด้วยตนเองของผูน้�ำ ดงัปรากฏในตาราง 1 แล้ว ยงัมกีลยทุธ์ 

ทัง้ทางด้านพฤตกิรรมและความคดิความเข้าใจ (Cognitive)  

ที่จะใช้สนับสนุนหรือกระตุ้นให้บุคลากรได้ มีการจัดการ

ด้วยตนเอง (Self-Management) อันเป็นองค์ประกอบ

พื้นฐานที่จะเกิดภาวะผู ้น�ำด้วยตนเองในที่สุด (Self- 

Leadership) ต้องเข้าใจว่าข้อเสนอทั้งหมดไม่ใช่ยาวิเศษ

ขนานเดยีวทีจ่ะสามารถก่อให้เกดิภาวะผูน้�ำตนเองได้ หาก

แต่ต้องขึ้นอยู่กับศักยภาพและความต้องการของผู้ตาม 

เป็นส�ำคญั ด้วยพฤตกิรรมการจดัการด้วยตนเอง (Behavior  

Self-Management) เป็นกลุ่มของกลยุทธ์ ซึ่งบุคคล 

จะใช้เพื่อเพิ่มการควบคุมการด�ำรงชีวิตและการท�ำงาน

ของตนเองมากขึน้ กลยทุธ์ของการจดัการตนเองประกอบ

ไปด้วยพฤตกิรรมสามญัธรรมดาทัว่ไป ได้แก่ 1) การก�ำหนด 

เป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goal) คอื การรเิริม่ในการ

ก�ำหนดเป้าหมายและเป็นการรเิริม่โดยระดบัคนปฏบิตังิาน 

ไม่ใช่จากผูน้�ำ การก�ำหนดเป้าหมายด้วยตนเองของบคุลากร 

จะต้องสอดคล้องกบัเป้าหมายของหน่วยงาน ซึง่บคุลากร

ยอมรับ การก�ำหนดเป้าหมายด้วยตนเองของบุคลากร 

มีความเป็นอิสระ ปราศจากอิทธิพลใดๆ ของผู ้น�ำ  

2) การสงัเกตตนเอง (Self-Observation) เป็นกระบวนการ 

ทีบ่คุลากรสังเกตและตดิตามพฤตกิรรมและการปฏบิตังิาน 

ของตนเอง และบนัทกึได้ว่าเป็นท่าทางการท�ำงาน เหตกุารณ์ 

ต่างๆ และผลได้จากการมีพฤติกรรมนั้น การสังเกต

พฤติกรรมตนเองจะเพิ่มการเสริมอ�ำนาจและความเป็น

อสิระแก่บคุลากร 3) การให้รางวลัตนเอง (Self-Rewards or 

Self-Administered Rewards) คอื กระบวนการทีบ่คุลากร

ติดตามประเมินผลการท�ำงานและให้รางวัล ส�ำหรับ 

ผลการปฏบิตังิานของตนเอง การให้รางวลัตนเองจะท�ำให้ 

บุคลากรแต่ละคนจดจ�ำงานที่ตนเองประสบความส�ำเร็จ
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หรือพอใจมากกว่างานอื่น การให้รางวัลตนเองจะท�ำให้

บุคลากรเกิดการระลึกถึงความรู้สึกที่ดีทุกคร้ัง เม่ืองาน

เสร็จสิ้นและมีก�ำลังใจในการที่จะสะสางที่ค้างอย่าง

รวดเรว็ จะเพิม่ความหมายและจดุมุง่หมายของงานมากข้ึน  

4) การชี้หรือเตรียมแนวทางให้ตนเอง (Self-Cueing) 

เป็นกระบวนการของการวางแผนหรือจัดเตรียมกิจกรรม

ของการปฏิบัติงานต่างๆ ช่วยท�ำให้ป้องกันข้อบกพร่องที่

จะเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานจริงได้ การชี้แนวทาง

ก็เรียกว่า การทบทวนกระบวนการก่อนการปฏิบัติจริง 

(Behavior Rehearsal) 5) การออกแบบงานด้วยตนเอง 

(Self-Designed Jobs) เป็นการให้ โอกาสผู้ปฏิบัติงาน

ที่จะก�ำหนดจุดมุ่งหมายและกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัติงานเอง ไม่ใช่อุปสรรคหรือผลกระทบจาก

ภายนอกมาเป็นตวัก�ำหนดการเปลีย่นแปลงนี ้การออกแบบ 

งานด้วยตนเองเป็นการแสดงถึงความรู้ ความสามารถ  

การควบคุมและตั้งจุดมุ่งหมายด้วยตนเองของแต่ละ

บุคคล และ 6) ความรู้ความเข้าใจในการจัดการตนเอง 

(Cognitive Self-Management) ความรู้ความเข้าใจใน

การจัดการตนเอง เป็นกลวิธีในการจัดการด้วยตนเอง  

ท่ีไม่สงัเกตหรอืประเมนิได้ เป็นความคดิสร้างสรรค์ทางสติ

ปัญญาในการสร้างจินตนาการหรือวิสัยทัศน์ที่สอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ การสร้างโอกาส  

(Opportunity Building) และการพูดที่ก่อแต่ประโยชน์

แก่ตนเอง (Positive Self-Management) 

กลยุทธ์การเป็นผู้น�ำเหนือผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

กลยุทธ์การเป็นผู้น�ำเหนือผู้น�ำ เป็นแนวทาง 

ที่จะท�ำให้องค์การบรรลุผลส�ำเร็จประกอบด้วยแนวทาง 

3 ประการ คือ 

ประการแรก กลยุทธ์ผู้น�ำในตนเองเพื่อให้ 

การปฏบิตัทิีม่ปีระสทิธภิาพ (Self Leadership Strategies  

for Effective Action) กลยทุธ์ในการสร้างความเป็นผูน้�ำ 

ในตนเอง การให้ความส�ำคญักบัพฤตกิรรมทีม่ปีระสทิธภิาพ  

มีวิธีการดังต่อไปนี้

1. 	 ตัง้เป้าหมายให้กบัตนเอง (Self -Set Goals) 

การตั้งเป้าหมายให้กับตนเองน้ันจะต้องต้ังจุดมุ่งหมาย 

ท่ีมคีวามท้าทายว่าคอือะไร และสามารถท�ำสิง่นัน้ให้ส�ำเรจ็ 

เช่น ตั้งใจว่าจะต้องท�ำยอดขายให้ได้ตามก�ำหนด หรือจะ

ไม่ใช้เวลางานท�ำงานส่วนตัว เป็นต้น

2.	 การจัดบรรยากาศของการท�ำงานให ้ 

เอือ้อ�ำนวย (Management of Cues) เป็นการช่วยกระตุน้

ให้เกดิมกีารท�ำงานอย่างสร้างสรรค์ เพือ่ลดสิง่ทีท่�ำให้เกดิ

ความร�ำคาญใจในขณะที่ท�ำงาน เช่น การจัดสถานที่แบบ

สบายๆ ในระหว่างที่ท�ำงาน ลดเสียงดังที่ท�ำให้เสียสมาธิ 

หรือจัดตารางการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

3. 	 การฝึกฝน (Rehearsal) ผูน้�ำเหนอืผูน้�ำจะต้อง 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ฝึกหัดคิดแก้ปัญหาหรือสร้างสรรค์

งานที่ต้องรับผิดชอบอยู่เป็นประจ�ำก่อนที่จะปฏิบัติงาน

4. 	 การฝึกการเป็นคนช่างสังเกต (Self- 

Observation) การสังเกตจะท�ำให้ผู้ปฏิบัติรู้ได้ว่าอะไร 

ท่ีควรจะเปลี่ยนแปลงหรืออะไรท่ีควรจะท�ำก่อนและหลัง  

การสังเกตท�ำให้บุคคลสามารถท่ีจะรู ้สถานการณ์และ

ประเมินค่าตนเองและการท�ำงานได้

5.	 การให้รางวัลกับตนเอง (Self-Rewards) 

เป็นการสร้างแรงดึงดูดใจให้ท�ำงานในส่ิงท่ีบุคคลผู้น้ัน 

ไม่ชอบท�ำ เพราะการให้รางวัลกับตนเองเช่นน้ีจะเป็น 

แรงกระตุ้นให้อยากท�ำงานนั้นๆ อีกในอนาคต

6. 	 การทบทวนตนเอง (Self Correcting 

Feedback) เป็นการตรวจสอบพิจารณาการกระท�ำของ

ตนเองท่ีได้ปฏิบัติไปแล้ว เพ่ือการปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ให้เกิดประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะความรู้สึกผิดหรือ

การวพิากษ์วจิารณ์ตนเองจะน�ำไปสูก่ารสญูเสยีความมัน่ใจ

และความเคารพต่อตนเอง ท�ำให้เกิดความหดหู่และส่ง

ผลต่อการท�ำงานต่อไป โดยการตั้งค�ำถาม ถึงการกระท�ำ

ของตนเองว่า การกระท�ำหรอืความคดิทีเ่กดิขึน้นัน้ เป็นไป

เพือ่ลงโทษตนเองหรอืต้องการทีจ่ะปรบัปรงุเพือ่ไม่ให้เกดิ 

ข้อผิดพลาดนั้นๆ อีก

ประการที่สอง การให้รางวัลกับความส�ำเร็จ

ตามเป้าหมายที่เกิดจากการท�ำงาน (Use Natural  

Rewards) การให้รางวลักบัตนเอง หมายถงึ การทีต่นเอง 

ได้ชืน่ชมต่อผลส�ำเรจ็ของงาน ซึง่รางวลันัน้ไม่ได้กล่าวถงึว่า  

คอื เงนิ แต่หมายถงึการให้รางวลักบัตนเองด้วยการได้ท�ำ

ในสิง่ทีต่นเองชอบ เช่น การไปดหูนงั ฟังเพลง เป็นต้น โดย

ธรรมชาตขิองการท�ำงานนัน้ มกีารเปลีย่นแปลงไปจงึท�ำให้

คนต้องการท�ำงานท่ีท้าทายและมคีวามหมาย ดงันัน้การตัง้ 

เป้าหมายและชื่นชมต่อผลงานของตนเองนั้นจึงท�ำให้

เกิดการชื่นชมตนเองที่ ได้ท�ำงานจนประสบความส�ำเร็จ  
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สิ่งเหล่านี้จึงเป็นแรงกระตุ ้นท�ำให้คนอยากท�ำงานนั้น 

ต่อๆ ไปอย่างมปีระสทิธภิาพ จงึเป็นการสร้างรางวลัอนัเกดิ 

จากงานเช ่น การขายตัวหนังเป ็นเวลานานจะเกิด 

ความเบือ่หน่าย ผูป้ฏบิตัจิงึต้องการหาสิง่ทีก่ระตุน้ทีท่�ำให้

การท�ำงานน่าสนใจมากขึน้ โดยการตัง้เป้าหมายว่าจะท�ำให้

ลูกค้าจ�ำนวนกี่คนที่ย้ิมให้กับเรา เป็นต้น ทั้งยังท�ำให้เกิด

การผ่อนคลายหลงัจากที่ได้ท�ำงานอย่างเตม็ความสามารถ 

ตามเป้าหมายที่ถูกก�ำหนดไว้ หรือการไปพักผ่อนหลังจาก

ท�ำงานส�ำเร็จ การให้รางวัลกับตนเองเช่นนี้จึงส่วนส�ำคัญ 

ต่อการพัฒนาความเป็นผู้น�ำในตนเองได้ เพราะเป็น 

แรงกระตุ้นให้เกิดความต้องการท�ำงาน รางวัลที่เกิด 

จากการท�ำงานจนประสบผลส�ำเร็จน้ัน เป็นส่วนหน่ึงของ

ก�ำลังใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ต่อไปได้ สืบเนื่องมาจากรู้สึกว่า 

ตัวเองมคีวามสามารถ เนือ่งจากบคุคลผูน้ัน้สามารถท�ำงาน

จนประสบความส�ำเรจ็ได้ และเราเป็นทีย่อมรบัว่าสามารถ

ท�ำงานจนประสบความส�ำเร็จในงานที่เราท�ำรู ้ สึกว่า  

สามารถทีจ่ะควบคมุตนเองได้ เพราะโดยธรรมชาตขิองคน  

ต้องการทีจ่ะท�ำตามจดุมุง่ทีว่างไว้ให้ได้ รูส้กึว่าไม่ถกูควบคมุ 

และไม่ต้องรอฟังค�ำสั่งจากใคร บุคคลมักจะค้นหาโอกาส

ท่ีจะสามารถแสดงให้เหน็ว่าตนเองก็มคีวามคดิสร้างสรรค์ 

รู้สกึว่า ตนเองมจีดุมุง่หมาย แม้ว่างานจะท�ำให้เราได้แสดง

ความสามารถ แต่สิ่งส�ำคัญอีกส่ิงหน่ึงก็คือ การบรรลุ 

เป้าหมายที่ตนเองตั้งความหวังไว้ ได้อย่างภาคภูมิใจ 

นอกจากนี้การสร้างความสนุกในการท�ำงาน การสร้าง

ความเป็นผูน้�ำในตนเองให้ส�ำเรจ็ได้ จงึต้องสร้างความสนกุ 

ในการท�ำงาน โดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คอื การเปลีย่นแปลง 

ท�ำให้งานง่ายขึน้ และ การหาความรูเ้พิม่เตมิจากการท�ำงาน  

ท้ังนี้และทั้งนั้น ผู ้ปฏิบัติหรือผู ้ที่ท�ำงานจะต้องเห็น 

ความส�ำคัญของการท�ำงานให้สนุก

ประการทีส่าม ส่งเสริมความคิดทีม่ปีระสทิธภิาพ  

(Promote Effective Thinking and Feeling) เกี่ยวกับ

การสร้างรูปแบบของความคิดของบุคคล ที่มีอิทธิพลต่อ

การกระท�ำเช่นเดียวกับการพัฒนาพฤติกรรมที่เกิดจาก

การกระท�ำและความคิด ด้วยการจัดการความคิดด้วย

แนวทางที่ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพทั้งการท�ำงานและ

ชีวิตส่วนตัว ได้แก่ 1) การเปลี่ยนแปลงวิธีคิด (Changing 

the Way We Think) การเปลี่ยนแปลงวิธีคิดเกิดขึ้นจาก

ความเชือ่ (Beliefs) ประสบการณ์ (Imagined Experiences)  

และพดูกบัตนเอง (Self-Talk) 2) ความเชือ่ (Beliefs) เป็น 

พ้ืนฐานท่ีท�ำให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้วยว่า ถ้าเราเชื่อ

อย่างไรเราก็จะปฏิบัติเช่นนั้น เช่น หากคนมีความเชื่อว่า

คนท่ีได้ยินจะปฏิเสธเราก็จะท�ำให้เราไม่กล้าพูด เป็นต้น 

หากเราคิดในแง่บวกก็จะท�ำให้มีแรงใจในการสร้างสรรค์

งานต่างๆ ความเชือ่จะถกูเรยีกว่า ประสทิธภิาพแห่งตวัตน  

(Self-Efficacy) อันจะน�ำไปสู่การสร้างความส�ำเร็จให้

กับตนเอง 3) ประสบการณ์ (Imagined Experiences) 

ประสบการณ์ในอดีตมีทั้งที่เราคิดว่าประสบความส�ำเร็จ

และท่ีล้มเหลว ดังนั้นจึงสามารถน�ำมาสู่การสร้างสรรค์

และท�ำลายตัวเองได้ ข้ึนอยู่กับความคิดและมุมมองต่อ

ประสบการณ์ทีเ่กดิขึน้ ดงันัน้ประสบการณ์ในอดตีจงึส่งผล 

ต่อความส�ำเรจ็ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคตด้วย 4) พดูกบัตนเอง 

(Self-Talk) เป็นการตั้งข้อสังเกตต่อสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างมี 

รูปแบบกับตนเองด้วยการสร้างรูปแบบเฉพะกับตนเอง 

ซึง่จะช่วยให้ตนเองคิดไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพเพิ่มมากขึ้น  

และ 5) การจัดการความคิดและอารมณ์ (Managing 

Thought Patterns and Emotional Intelligence) วธิกีารคดิ 

ของบคุคลจะส่งผลต่อแนวทางการด�ำเนนิชวีติ หากมมุมอง 

นัน้เป็นไปในแง่ร้ายกส่็งผลต่อการปฏบิตัตินด้วยเช่นกนั แต่

บุคคลที่สามารถควบคุมและมีความฉลาดทางอารมณ์ได้  

ท�ำให้ท�ำงานกับผู้อื่นได้ดี 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ

เน่ืองจากคนเรามีความสามารถในการเรียนรู้ 

แตกต่างกนั ดงันัน้จงึไม่ใช่ทกุคนทีม่คีวามเป็นผูน้�ำในตนเอง 

เหมอืนกนั ผูน้�ำเหนอืผูน้�ำจะต้องฝึกฝนตนเองให้มคีวามเป็น 

ผูน้�ำในตนเองก่อนแล้วจงึสามารถฝึกให้ผูอ้ืน่มคีวามเป็นผูน้�ำ 

ในตนเองโดยการเปลีย่นแปลงผูอ่ื้นจากการพ่ึงพาผูอ่ื้นเป็น 

การไม่ขึ้นอยู่กับผู้อ่ืน ดังนั้นภาวการณ์เป็นผู้น�ำในตนเอง 

สามารถเรียนรู้ได้จากการเลียนแบบอย่างจากบุคคลอื่น 

(Initial Modeling) ในการพัฒนาความเป็นผู้น�ำในตนเอง 

ในฐานะของการเป็นผูน้�ำเหนอืผูน้�ำจะต้องเป็นตวัอย่างทีด่ี

โดยการแสดงให้เหน็ถงึการมภีาวะความเป็นผูน้�ำในตนเอง

แก่ผูต้าม ทัง้ทางด้านร่างกายและจติใจและการมส่ีวนร่วม

ในการชีน้�ำแนวทาง (Guided Participation) คอื การกระท�ำ 

ของผูน้�ำเหนอืผูน้�ำทีเ่กดิขึน้ เมือ่ผูต้ามแสดงความเป็นผูน้�ำ

ในตนเองออกมา และผู้น�ำเหนือผู้น�ำคอยแนะน�ำแนวทาง
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ที่ถูกต้องแก่ผู้ตาม เช่น อาจจะชี้น�ำแนวทางแก่ผู้ตามโดย

การถามค�ำถามให้สามารถคิดและวิเคราะห์ค�ำตอบได้  

การพัฒนาให้มีความเป็นผู ้น�ำอย่างค่อยเป็นค่อยไป  

(Gradual Development of Self-Leadership) และต่อเนือ่ง  

ผู ้น�ำเหนือผู ้น�ำจะคอยสนับสนุนช้ีแนะแนวทางและ 

ให้รางวัลเมื่อมีการฝึกความเป็นผู้น�ำของผู้ตามมากกว่า 

ที่จะบอกอย่างตรงไปตรงมาหรือใช้ค�ำสั่ง

ในบริบทของการบริหารการศึกษา ผู้บริหารที่ 

กระตุน้การเป็นผูน้�ำในตนเอง สามารถเกดิข้ึนในสถานการณ์ 

ท่ีส�ำคญัหลากหลายสถานการณ์ในการพฒันาความเป็นผูน้�ำ 

ในตนเองของบคุลากร เช่น 1) ความเป็นธรรมชาตขิองงาน  

(The Nature of the Task) ถ้าประเภทของงานนัน้ต้องการ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ ต้องการใช้การวิเคราะห์

ความเฉลียวฉลาดให้ส�ำเร็จ ถ้ามีความเป็นผู้น�ำในตนเอง

อย่างเด่นชัดก็จะมีความส�ำคัญมาก ประเภทของงานอีก

รูปแบบหนึ่งที่ต้องการความเป็นผู้น�ำในตนเองสูงก็คือ  

งานที่ ไม่ต้องมีคนคอยควบคุมดูแล งานเหล่านี้จะต้อง

มีความรับผิดชอบและใช้ความสามารถของตนเองสูง  

2) ความยืดหยุ่นของเวลา (The Availability of Time)  

เป็นงานหรอืสถานการณ์ทีเ่กีย่วข้องกบัเวลา เป็นสถานการณ์ 

ที่ต้องตัดสินใจทันทีไม่สามารถรอได้ เช่น การแก้ปัญหา

เฉพาะหน้า หรือต้องตัดสินใจในกรณีที่หัวหน้าไม่อยู่ และ  

3) ความส�ำคญัของการพฒันาของผูต้าม (The Importance  

of Followers’ Development) ช่วงระยะเวลาน้ี ผู้น�ำ

เหนือผู้น�ำจะต้องฝึกความเป็นผู้น�ำในตนเองของผู้ตาม 

โดยการให้ค�ำแนะน�ำ ให้ค�ำปรึกษา ชี้แนะวิธีที่ถูกต้องแก ่

ผู้ตามโดยที่ ไม่เร่งรีบ ในช่วงเวลาของการฝึกผู้ตามให้

มีความเป็นผู ้น�ำในตนเองน้ัน ผู้น�ำเหนือผู้น�ำจะต้องม ี

ความกล้าที่จะต้องยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาก 

ผู้ตามในบางครั้ง ซึ่งในระยะยาวแล้ว ผู้ตามจะสามารถ

เรียนรู้ได้จากความผิดพลาดที่เกิดข้ึน การเปล่ียนจาก 

การพึ่งผู้อื่นมาเป็นการพึ่งตนเอง จะเป็นการพัฒนาของ 

ผูต้ามในระดบัล่างขององค์การให้สามารถท�ำงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ เป็นการสร้างให้มีความเป็นผู้น�ำในตนเอง 

การเป็นผูน้�ำในระดบับคุคล ทมีงาน และองค์การ ผูน้�ำเหนอื

ผู้น�ำจะเน้นในการพัฒนาให้เกิดความเป็นผู้น�ำในตนเอง 

ในแต่ละบุคคลทุกคน ในทุกระดับชั้นและในองค์การ โดย

เร่ิมตัง้แต่ตวับคุคล ทมีงาน และองค์การ หวัใจส�ำคญัของ 

ความเป็นผู้น�ำเหนือผู้น�ำ คือการท�ำให้ผู้อ่ืนเป็นผู้น�ำใน

ตนเอง แต่ก่อนท่ีจะท�ำให้คนอ่ืนเป็นผู้น�ำได้น้ัน บุคคลท่ี

เป็นผู้น�ำเหนือผู้น�ำจะต้องมีความเป็นผู้น�ำในตนเองก่อน 

โดยการพัฒนาภาวะผู้น�ำเหนือผู้น�ำนั้น

การเป็นผู้น�ำเหนือผู้น�ำ คือ เป็นผู้ที่ให้ค�ำปรึกษา

แนะน�ำกับเพื่อนร่วมงาน ในอดีตบุคลากรยังไม่มีความรู้

ความสามารถเท่ากบัปัจจบุนัที ่บคุลากรหรอืเพือ่นร่วมงาน

จะได้รับการศึกษาสูงขึ้น พร้อมกับเข้าถึงแหล่งของข้อมูล

ได้มากขึ้น จึงพัฒนาความสามารถของตนเองได้มากขึ้น 

ผู้น�ำเหนือผู้น�ำจึงควรกระตุ้นและให้ค�ำแนะน�ำเพ่ือนร่วม

งานด้วยการตัง้ค�ำถาม ให้ผูต้ามตอบค�ำถามด้วยการแสดง

ความเป็นผู้น�ำในตนเองและด้วยวิธีการน�ำผู้อื่นให้เกิด 

ภาวการณ์น�ำตนเอง ดังต่อไปนี้ 

- 	ให้ลดค�ำพูดท่ีเป็นค�ำส่ัง แต่ให้ถามผู้ตาม  

(ผู้ร่วมงาน) ให้บอกวิธีการจัดการของเขาเอง

- 	ฟังให้มาก

- 	ให้ผู้ร่วมงานบอกเป้าหมายของตนเอง

- 	หากเกิดความผิดพลาด ควรกระตุ ้นให  ้

ผู้ร่วมงานสามารถบอกข้อผิดพลาดของตนเองได้ โดย

ปราศจากการลงโทษ

- 	ให ้ ผู ้ร ่วมงานคิดและพูดอย ่างมีเหตุผล  

หลงัจากทีผ่่านการวเิคราะห์ว่าเหตใุดจงึตดัสนิใจท�ำเช่นนัน้

- 	ให้ผู้ร่วมงานอธิบายว่าอะไรคือทางเลือกอ่ืน

ในการตัดสินใจ

- 	ให้ถามความรู้สึกต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น

- 	การยกเลิกการตัดสินใจของผู้ร่วมงานให้ท�ำ

เป็นอันดับสุดท้าย (หากต้องการให้ยกเลิก)

- 	ให้ผู้ร่วมงานสามารถแสดงความเชื่อมั่นต่อ

ศักยภาพและความสามารถของตนเองในการท�ำงานตาม

เป้าหมายออกมา

-	 ให้ผู้ร่วมงานคิดหาวิธีการแก้ปัญหา

-	 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้และแก้ปัญหา

ด้วยตนเอง

-	 กระตุ้นด้วยค�ำถามให้ผู้ร่วมงานหาแนวทาง 

ในการท�ำให้งานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น

-	 ให้พูดสนับสนุนเม่ือผู้ร่วมงานแสดงความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์
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การสร้างผู้น�ำจะต้องสร้างจากบุคลากรที่อยู่ใน

ทุกระดับขององค์การให้มีความเป็นผู้น�ำในตนเอง ดังนั้น

การสร้างผู้น�ำโดยผู้น�ำเหนือผู้น�ำ สร้างให้เกิดพฤติกรรม

ของความเป็นผู้น�ำ ให้ผู้น�ำเข้ามามีส่วนร่วมในการท�ำงาน

กับผู้ร่วมงาน ให้ผู้ตามสามารถเข้าถึงข้อมูล มีการฝึกฝน 

และมกีารส่งเสรมิให้ได้แสดงความสามารถ และสนบัสนนุ

ให้ผู้ตามได้ปฏิบัติพฤติกรรมของผู้น�ำ

การพัฒนาความเป็นผู้น�ำโดยการเลียนแบบ 

ความเป็นผู้น�ำจะถูกเรียนรู้ โดยผ่านการสงัเกตการกระท�ำ

ของคนอืน่ การเลยีนแบบ คอื พฤตกิรรมทีส่งัเกตการกระท�ำ 

ของผู้อื่น ดังนั้นกระบวนการของการสร้างผู้น�ำจึงเกิดขึ้น

ได้จากการเลียนแบบ เพราะว่าเราสามารถที่จะวิเคราะห์

ถึงความล้มเหลวของต้นแบบ และการสังเกตคนอื่น  

หากท�ำในสิง่ทีด่กีส็ามารถทีจ่ะท�ำตามได้ การกระตุน้ให้เกดิ

การเลียนแบบจะท�ำให้เกิดพฤติกรรมใหม่ๆ ที่จะกระตุ้น

ให้เกิดพฤติกรรมของความเป็นผู้น�ำในตัวเองได้ รวมทั้ง

ยังเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพและความเป็นไปได้ของ 

เลียนแบบนั้น และจากการเลียนแบบน้ัน จะท�ำให้เกิด 

การเรียนรู้ต่อพนักงานในองค์การผ่านทางการฝึกฝนได้ 

(Training) และผู้น�ำทีมเพื่อเป็นผู้น�ำในตนเอง (Leading 

Team to Self-Leadership) การท�ำงานเป็นทมีมคีวามส�ำคญั 

มาก ถ้าผูน้�ำสามารถท�ำให้ทมีมปีระสทิธภิาพได้ กจ็ะสามารถ 

ท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จได้เช่นเดียวกัน 

สถานศกึษาในศตวรรษที ่21 สามารถน�ำรปูแบบ

การจัดการเพื่อพัฒนาผู้น�ำเหนือผู้น�ำ ไปประยุกต์ใช้ ใน 

การบริหารจัดการทีมงานเพื่อให้ทุกคนสามารถท�ำงาน 

ร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ และน�ำไปสูก่ารสร้างบรรยากาศ 

องค์การและวัฒนธรรมการท�ำงานที่ดี โดยสามารถน�ำ 

หลักการต่อไปนี้ ไปปรับใช้ได้แก่

1.	 การจัดการการท�ำงานของทีมด้วยตนเอง 

(Self-Managing Teams in Action) การท�ำงานร่วมกนัเป็น 

กลุ่มหรือเป็นทีมจะต้องมีการดูแลหรือควบคุมตนเอง ซึ่ง

เป็นสิง่ส�ำคญัในการพฒันาการตดัสนิใจของทมี (Decision 

Making) ซึง่ก่อให้เกดิการปรบัปรงุและการพฒันาในด้าน

ประสิทธิผลของงาน และลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม

2.	 การจดัการการท�ำงานเป็นทมีในสถานศกึษา 

(Self-Managing Teams in School) บุคลากรในกลุ่มจะ

มอีสิระในความคดิ การตดัสนิใจ และลงมอืกระท�ำในสิง่ที่

ตนเองคดิว่าด ีนอกจากนัน้ยงัมอีสิระในการแสดงความคดิ

เห็นในเวลาประชุม ในกรณีที่มีปัญหาเฉพาะด้านจะเชิญที่

ปรกึษาจากภายนอก หรอืบคุลากรระดบัสงูขององค์การมา

ท�ำงานร่วมกันกับทีมนั้น โดยที่ปรึกษาหรือบุคลากรคนนั้น 

ยังคงเปิดโอกาสให้บุคคลในทีมได้แสดงความสามารถ

3.	 การจดัการทางด้านการสือ่สารด้วยตนเอง 

(Self-Managing Communication) การสื่อสารระหว่าง

คนในทีมมีความส�ำคัญมาก การแลกเปล่ียนความรู้หรือ

ข้อมลูของการท�ำงานทีด่แีละถกูต้อง จะท�ำให้งานออกมาดี 

และไม่ก่อให้เกดิปัญหาในการท�ำงานเนือ่งมาจากการสือ่สาร 

ของสมาชิกภายในทีม นอกจากการสื่อสารของสมาชิกใน

ทีมแล้ว การกล่าวยกย่องชมเชยกนัภายในทีมกเ็ป็นการเพ่ิม 

ก�ำลังใจในการท�ำงานอีกวิธีหน่ึง ซึ่งท�ำให้สมาชิกภายใน

ทมีมคีวามรูส้กึว่าเป็นทีย่อมรบัของสมาชกิคนอืน่ และเป็น 

การกระตุน้ให้สมาชกิคนอืน่ๆ มคีวามต้องการเป็นทีย่อมรบั

เหมอืนกนั โดยสนใจการท�ำงานในหน้าที่ให้ดขีึน้ นอกจากนัน้ 

ยังเป็นการท�ำให้บุคคลนั้นรู้สึกว่าตนเองมีความส�ำคัญต่อ

องค์การและทีม การกล่าวยกย่องชมเชยกันเป็นการเพ่ิม 

ความสามัคคีกันในทีม การส่ือสารท่ี ไม่พอเพียงย่อม 

หมายถงึการแลกเปลีย่นความรูท้ี่ไม่พอด้วย ย่อมท�ำให้เกดิ

ผลเสียต่อการท�ำงานเพราะบุคลากรจะมีข้อมูลที่จ�ำเป็น

ต้องใช้อย่างไม่พอเพียงต่อการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนท้ังจาก

ภายในทีมและในองค์การ

4.	 การน�ำตนเองของทีม (Leading Self-

Managing Teams) ผูป้ระสานงานทีเ่ป็นผูน้�ำเหนอืผูน้�ำจะ

สามารถท�ำให้ทีมมีความเป็นผู้น�ำในตนเองได้ นอกจากนั้น

ยังสามารถท�ำให้สมาชิกภายในทีมประเมินค่าตนเองและ

สมาชิกอื่นๆ ภายในทีมได้ 
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