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บทคัดย่อ
	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำ�ของผู้

บริหารมหาวิทยาลัยต่อการพัฒนามนุษย์สายวิชาการสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์

โดยยึดหลักธรรมาภิบาล และการทบทวนทฤษฎีภาวะผู้นำ�ซึ่งประกอบด้วย ผู้นำ�เชิง

คุณลักษณะ ผู้นำ�เชิงพฤติกรรม ผู้นำ�ตามสถานการณ์ ผู้นำ�นักบริการ ผู้นำ�แบบองค์

รวม และแนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุยไ์ดแ้ก ่การพฒันาบคุคล การพฒันาอาชีพ 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาองค์การ  รวมถึงการนำ�หลักธรรมภิบาลมา

ปรบัใชกั้บการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์พือ่ใหบ้คุลากรมปีระสบการณท์ีด่ใีนการทำ�งาน 

เนือ่งจากทกุคนถกูปฏบิตัอิยา่งเทา่เทยีมภายใตก้ฎ ระเบยีบ และกระบวนการเดยีวกนั
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Abstract
	 This article aims at reviewing relations between leadership skills and                

the development of academic human resources in Public Administration based 

on good governance principles of Thai universities’ directors. The reviews also 

cover theories of leadership: trait theories of leadership, behavioural theories            

of leadership, situational theories of leadership, servant theories of leadership 

and holistic theories of leadership as well as theories of human resources           

development such as personnel development, career development, performance 

management, organizational development. This also includes adapting good 

governance principles with human resources development so that staff can have 

a great working experience because they are treated equally under the same 

rules and regulations.

Keywords : Leadership Skills, Academic Human Resources, 

		       Good Governance Principles, Thai Universities’ Directors

บทนำ�
	 ในยุคโลกาภิวัตน์ที่ส่งผลให้สังคมโลกมีลักษณะเป็นพลวัตที่มีการเคล่ือนไหว

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ทั้งด้านข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยี ความคิด เศรษฐกิจ สังคม 

วฒันธรรม สิง่แวดลอ้ม และการเมือง ซึง่ทำ�ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทัว่โลกอยา่งรวดเรว็ 

คือ การประกาศใช้ระเบียบโลกใหม่ (New World Order) ภายหลังสงครามเย็นสิ้นสุด

ลง โดยที่ระเบียบโลกใหม่อันมีแนวทางสำ�คัญ คือ การปกครองระบอบประชาธิปไตย 

(Democracy) ระบบเศรษฐกิจเสรี (Free Trade) การเคารพสิทธิมนุษยชน (Human 

Right) การรักษาสิ่งแวดล้อม (Environment) และสิทธิบัตร (Copyright) (European 

Commission, 2013 : 3) นอกจากนี้ การปกครองระบอบประชาธิปไตยตามระเบียบ

โลกใหม่ยังนำ�มาสู่การทำ�ให้ระบบเศรษฐกิจของโลกเข้าสู่การค้า ระบบเศรษฐกิจแบบ

เสรีนิยม ซึ่งได้นำ�สังคมโลกเข้าสู่การแข่งขันกันทางการค้า จนเกิดนวัตกรรมมากมาย 
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อกีทัง้ยงัเกดิการแยง่ชิงทรพัยากรมนษุยห์รอืปจัจัยการผลติ สิ่งต่าง ๆ  เหลา่นีย้ังผลให้

เกิดการปฏิวัติของโลกอย่างรวดเร็วและรุนแรง (Warren and Burt, 1985 : 215)

	 ทั้งนี้กระแสการแห่งเปลี่ยนแปลงยังส่งผลกระทบให้เกิดความจำ�เป็นที่ต้องปรับ

เปล่ียนกระบวนทัศน์ด้านการบริหารงานของผู้นำ�ในองค์การจากเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ 

ที่ต้องเร่งปรับตัวให้ทันต่อกระแสการสภาพแวดล้อมการแข่งขันของโลก (Scouller, 

2011) เนื่องจากสภาพแวดล้อม ที่ส่งผลกระทบด้านความมั่นคงของไทย อันได้แก่ 

ปัญหาความแตกต่างของแนวคิดทางการเมืองการปกครองที่ส่งผลกระทบต่อความ

สัมพันธ์ระหว่างประเทศ ปัญหาความขัดแย้งทางสังคม วัฒนธรรม เชื้อชาติ ศาสนา 

จนกระทั่งเกิดปัญหาด้านสังคม และการคุกคามทางเทคโนโลยี เป็นผลให้เกิดรูปแบบ

การทำ�สงครามและอำ�นาจ การทำ�ลายในรปูแบบใหม ่ ซึง่ในเชิงยทุธศาสตรแ์ละยทุธวธีิ

นั้น Gary Yukl  กล่าวว่าผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำ�และคุณธรรม ต่างยอมรับกันว่า จะต้อง

บริหารจัดการกับอย่างเร่งด่วนในปัญหาที่กระทบกับความมั่นคงของมนุษย์ ในยุค

โลกาภิวัฒน์ ด้วยการใช้ยุทธวิธีพัฒนาทรัพย์ยากรมนุษย์ให้มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น (Gary, 2006 : 8)  โดยเฉพาะมนุษย์สายวิชาการ ซึ่งต้องเป็นเป็น

ผู้นำ�เสนอแนวคิดทฤษฎีองค์ความรู้ ความเข้าใจแก่สังคม ซึ่ง“การยกระดับคุณภาพ

อดุมศกึษาไทยการผลติและพฒันาบคุคลากรทีม่คีณุภาพจงึเปน็ภารกจิทีส่ำ�คญัยิง่เพือ่

เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในกระแสโลกาภิวัตน์นี้ 

	 โดยทั่วไปแล้วสถาบันอุดมศึกษาได้แสดงบทบาทสำ�คัญสำ�หรับการพัฒนาการ

ศึกษาซึง่เปน็ศนูยก์ลางของความเป็นเลศิ ดา้นการวจิยัและการศึกษาเพือ่การผลิตความ

รูใ้หม ่และการนำ�นโยบายการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ไปใชป้ระโยชนเ์พือ่ความอยูร่อด

ทา่มกลางการแขง่ขนัในยคุโลกาภวิตัน์ดงักลา่ว สิง่เหลา่นัน้จงึกลายเปน็หวัใจของภารกิจ

ของมหาวิทยาลัยโดยท่ัวไป (Association of American Universities, Association of 

Research Libraries, The Coalition for Networked Information, and National       

Association of State Universities and Land Grant Colleges. 2009) ทรพัยากรมนษุย์

สายวิชาการจึงเป็นปัจจัยสำ�คัญท่ีส่งผลให้การดำ�เนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ (Wesonga, Ngome, Odero & Wawire. 2007) ซ่ึงความสำ�เร็จ

ขององค์กรนั้นผู้บริหารถือเป็น ปัจจัยสำ�คัญต่อผลการดำ�เนินงานของ มหาวิทยาลัย 

(Rosen & Digh, 2001) เช่นเดียวกัน ความสำ�เร็จของมหาวิทยาลัยส่วนหนึ่งย่อมขึ้น

กบัผูบ้รหิารสถาบนัทีม่ภีาวะผูน้ำ�ในการบรหิารงาน (Tunheim & Manderscheid,  2007) 
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และในทำ�นองเดียวกันบทบาทของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณธรรมมีความ

สัมพนัธใ์กลช้ดิกบัคณุภาพของทรพัยากรมนษุยแ์ละสถาบนัอดุมศกึษา ซึง่มผีลกระทบ

อย่างมากต่อวิธีการในการดำ�เนินงานและผลติผลของสถาบันอุดมศึกษา (Pitugtham, 

2006) ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาจึงต้องมีภาวะผู้นำ�เพื่อพัฒนาทรัพย์ยากรมนุษย์   

สายวชิาการ ซึง่เปน็การสนบัสนนุการพฒันาท่ียัง่ยนืของประเทศชาต ิโดยใช้กลไกของ

ธรรมาภิบาล การเงิน การกำ�กับ มาตรฐาน และเครือข่ายอุดมศึกษาบนพื้นฐานของ

เสรภีาพทางวชิาการ ความหลากหลายและเอกภาพเชงิระบบ ตลอดจนมุง่เนน้พฒันา

ทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการ ใหม้คีวามโดดเดน่ทดัเทียมกบัสถาบนัอดุมศกึษาอนัเปน็

ที่ยอมรับจากประชาคมโดยรวมได้ (วิจารณ์ พานิช, 2550 : 137) 

	 ผูบ้รหิารสถาบนัอดุมศกึษายคุปจัจบุนัจงึตอ้งเผชญิกบัสถานการณท์ีห่ลากหลาย 

ต้องปฏิบัติตามระเบียบโดยให้ความสำ�คัญต่อกฎกติกาประชาธิปไตย และหลักธรรมาภิบาล 

(Good Governance) มาปรับใช้กับโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานของสถาบัน

อุดมศึกษา เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ชอบด้วยกฎกติกา ความโปร่งใส ความสุจริตและ

เที่ยงธรรม เป็นต้น (Wesonga, Ngome, Odero & Wawire, 2007) ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ Boselie & Paauwe (2005 : 550) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการ

ทรพัยากรมนษุยด์า้นการจัดการความสามารถในองคก์ารของชาวยโุรป  ในสถาบนัวิจัย 

HRCS ของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้เผยแพร่ทาง Web-board ของสถาบันวิจัย HRCS 

สรุปได้ว่าการพัฒนาความสามารถของบุคคลส่งโดยการควบคุมด้วยผู้บัญชาการที่มี

ความสามารถมีคุณธรรม จะส่ง ผลกระทบด้านความก้าวหน้าในตำ�แหน่งหน้าที่การ

งานซึ่งจะนำ�ไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ

	 ดงันัน้การบรรลเุปา้หมายของมหาวทิยาลยัยอ่มเปน็บทบาทโดยตรงของผูบ้รหิาร

มหาวิทยาลัย รวมถึงการยกระดับความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยด้วย อย่างไรก็ตาม

จากศึกษาที่ผ่านมาพบว่าปัญหาพ้ืนฐานของผู้บริหารมหาวิทยาลัยไทยประการหนึ่ง

คอื การขาดภาวะผูน้ำ� (Cheaupalakit. 2002; The Commission on Higher Education 

Board, 2008) อันเนื่องจากผู้บริหารมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ไม่ใช่ผู้บริหารมืออาชีพผู้

บรหิารทัง้หลายสว่นใหญ่เริม่ ตน้มา จากการเปน็นกัวิชาการ และก้าวขึน้สู่ระดบับรหิาร

ของมหาวิทยาลัย สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมหาวิทยาลัยยังขาดคุณสมบัติที่

สำ�คญัสำ�หรบัการบรหิารและการพฒันาองคก์รคอืภาวะผูน้ำ�ทีเ่หมาะสมในการพฒันา

งานไปสู่อนาคตในระยะยาว (Kotter, 1996; Daft. 2005)
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	 ขณะที่สาขาวิชารัฐประสาสนศาสตร์เป็นสาขาวิชาที่ต้องนำ�เสนอศาสตร์ของ  

สาขาวิชานี้ ซึ่งจำ�เป็นต้องสร้างการเป็นที่ยอมรับในแวดวงวิชาการสาขาวิชา

รฐัประศาสนศาสตรจึ์งเปน็ความรู ้เชงิสหวทิยาการ จัดเปน็สงัคมศาสตรป์ระยุกต ์เพือ่

นำ�ความรู้ไปใช้ปรับปรุงองค์กร (Klemke et al, 1990 : 32) ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์

สายวิชาการสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์จึงต้องเป็นผู้นำ�เสนอแนวคิดทฤษฎีทาง

รัฐประศาสนศาสตร์เชิงสหวิทยาการ โดยผ่านการสื่อสารหลายช่องทางเพื่อทำ�ให้เกิด

ความรู้ความเข้าใจแก่ บุครากรภาครัฐ กลุ่มคน หน่วยงาน สถาบันในสังคมโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งแล้ว ด้วยเหตุที่ว่าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์เป็นพื้นฐานสายงานหลัก    

ของบุคลากรภาครัฐซึ่งเกี่ยวข้องกับการกำ�หนดนโยบายสาธารณะจากภาครัฐลงสู่       

ภาคประชาชน ซึง่สง่โดยตรงผลตอ่ความเปน็อยูข่องประชาชนและการขบัเคลือ่นของ

ประเทศชาติ (Thagard, 1998) ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการจึงเปรียบเสมือนเป็น 

เคร่ืองมอืท่ีสำ�คญัในการขบัเคลือ่นพนัธกจิหลกัดงักลา่วของสถาบนัอดุมศึกษาใหบ้รรลุ

เป้าหมาย จึงต้องมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนบทบาท ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้

สอดคล้องกับความต้องการของสังคม (ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2555 : 42) ดังนั้นการ

พัฒนาทรัพย์ยากรมนุษย์สายวิชาการสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ จึงเป็นส่ิงสำ�คัญ

ในขณะนี้ ยิ่งไปกว่านั้นแล้ว คุณธรรม จริยธรรมและความเป็นวิชาชีพนั้นถือ เป็นการ

สรา้งภาพพจนท่ี์ดขีองทรพัย์ยากรมนษุยส์ายวิชาการสาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร ์ใน

การถ่ายทอดองค์ความรู้ ในการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลประโยชน์สาธารณะ ตลอดจน

สร้างความรับผิดชอบไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ (Wamsley,1990 : 164) 

โดยที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาต้องให้การสนับสนุน และพัฒนาภายใต้การควบคุม

ของ ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีภาวะผู้นำ�โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร

ทรัพยากรบุคล ในสถาบันอุดมศึกษาอันเป็นแหล่งผลิตเพื่อประสิทธิ์ประสาทความรู้สู่

สงัคม (Naidu, 2006) ภาวะผูน้ำ�จงึเปน็สิง่ ทีม่นียัยะสำ�คัญในการบรหิารทรพัยากรบคุล 

(Sriyanalugsana, 2008) เมื่อเป็นเช่นน้ันแล้วภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารที่มีคุณธรรมจึง

เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสำ�เร็จของมหาวิทยาลัยทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

(Mckee, 1991) ดว้ยเหตนุีภ้าวะผูน้ำ�ดา้นการพฒันาทรพัยย์ากรมนษุยส์ายวชิาการโดย

ยึดหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารมหาวิทยาลัยจึงยังคงเป็นสิ่งที่ต้องการการพัฒนา

อย่างต่อเนื่อง 
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	 ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาจึงยังคงต้อง ผลิตทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการภายใต้

การบังคับบัญชาของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�ด้านการ

พฒันาทรัพยย์ากรมนษุยส์ายวิชาการโดยยดึหลกัธรรมาภบิาลท่ีมคีณุภาพออกสู่สงัคม

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รุ่งนภา ตาอินทร์ (2551) 

ท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีเอ้ือต่อความสำ�เร็จในการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ที่ได้รับรางวัลบริหารจัดการที่ดี กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำ�บลดอนแก้วอำ�เภอ

แม่ริม จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยท่ีเอ้ือต่อการบริหารองค์การได้แก่ ปัจจัยด้านกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีหลักธรรมภิบาลในการปฏิบัติงานและปัจจัยด้าน  

ค่านิยมร่วมหรือวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่เอื้อต่อความสำ�เร็จ ขององค์กร 

นอกจากน้ันแล้วยังมีงานวิจัยหลายช้ินท่ียืนยันว่า การพัฒนาทรัพย์ยากรมนุษย์มีจุดเน้น

การผลิตบุคลากรที่มีความสามารถเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเข้าด้วยกันไปสู่กลยุทธ์

สูงสุดขององค์การ (Chuai, 2008) รวมถึงการศึกษาความคิดเห็นจาก  ผู้บริหารท่ีเป็น 

กลุ่มตัวอย่าง 4,288 คน กว่า 100 ประเทศท่ัวโลกใน 6 ทวีป ผลสรุปว่า การพัฒนา

บคุลากรอยา่งมีคณุธรรมเพือ่ใหม้คีวามสามารถเปน็เรือ่งท่ีกลุม่ตวัอยา่งใหค้วามสำ�คญั

ที่สุดในมิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (The Boston Consulting Group & The World 

Federation of People Management Association, 2012) ดังนั้น ในการพัฒนา

มหาวทิยาลยั หากผูบ้รหิารสถาบนัอดุมศกึษาทีมี่ภาวะผูน้ำ�ดา้นการพัฒนาทรพัยย์าก

รมนุษย์สายวิชาการโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือพัฒนาบุคลากรแล้วย่อมถือเป็น

ทรัพยากรที่มีมูลค่าเพิ่มและเป็นรากฐานที่มั่นคงในการพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป

ภาวะผู้นำ�  
	 ภาวะผู้นำ�ที่ภาษาอังกฤษเรียกว่า The Transcendental Leadership นั้น เป็น 

กระแสแนวโน้มทางด้านภาวะผู้นำ�ของศตวรรษที่ 21 นี้ แนวคิดนี้ เป็นแบบภาวะผู้นำ�

ที่ยึดมิติด้านจิตใจหรือจิตวิญญาณ (Spiritual Dimensions) โดยเฉพาะด้านคุณธรรมที่

เนน้การทำ�เพือ่ความดีงามเพือ่ผูอ้ืน่ สำ�หรบัทฤษฎผีูน้ำ�และภาวะผูน้ำ�นัน้ มนีกัวชิาการ

ได้นำ�เสนอเป็นยุค ๆ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตามห้วงเวลาและสถานการณ์ เพื่อให้ได้

ทฤษฎีที่เหมาะสมและดีที่สุด โดยสามารถสรุปได้ดังนี้
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	 1. ทฤษฎีภาวะผู้นำ�เชิงคุณลักษณะ (Trait Theory)  

	 ทฤษฎีภาวะผู้นำ�เชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เน้นการหาคุณลักษณะทั่วไปของ

ผู้นำ� เพื่อเปรียบเทียบกับบุคลที่ไม่ใช่ผู้นำ� ในการศึกษาภาวะผู้นำ�ระยะแรก ๆ นัก

วชิาการใหค้วามสำ�คญักบัคณุลกัษณะสว่นตวั (Personal Traits) ของผูน้ำ� โดยพยายาม

แยกแยะวา่คณุลกัษณะใดบา้งทีด่ำ�รงอยูใ่นตวัผูน้ำ� ซึง่จากกาศึกษาพบวา่ตวัช้ีวดัความ

เป็นผู้นำ� คือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความเชื่อ

มั่นในตนเอง (Self-confidence) (Bass, 1990 : 79-81) งานวิจัยในยุคแรก จะศึกษา

ผู้นำ�ที่ประสบความสำ�เร็จ การศึกษาในลักษณะนี้มีความเชื่อว่า มีคนบางคนเท่านั้นที่

เกิดมาเพื่อเป็นผู้นำ� กล่าว คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้นำ�ในอนาคตได้หรือไม่ ได้ถูก

กำ�หนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว และจากผลงานวิจัยเมื่อปี ค.ศ. 1948 ได้มีการค้น

พบ 7 ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเป็นผู้นำ�ที่ประสบความสำ�เร็จ 

คือ ความเฉลียวฉลาด การริเริ่มสร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง 

พลังแห่งความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์และความมั่นคงต่อหลักการ (พิชาย รัตนดิลก 

ณ ภูเก็ต, 2552 : 172)

	 2. ทฤษฎีภาวะผู้นำ�เชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) 

	 ในชว่งปลายทศวรรษที ่1940 นกัวจัิยไดก้ารศกึษาภาวะผูน้ำ�เชงิคณุลกัษณะทีย่งั

มข้ีอบกพรอ่งอยู ่ทำ�ใหน้กัพฤตกิรรมศาสตรม์ุง่ความสนใจเรือ่ง ภาวะผูน้ำ�ในการศกึษา

พฤติกรรมของผู้นำ�ที่เกิดขึ้นจริงว่า ผู้นำ�จริง ๆ แล้วเขาทำ�อย่างไร โดยมีการศึกษาต่อ

ไปวา่ภาวะผู้นำ�ทีม่ีประสิทธิภาพ นั้น จะตอ้งใชพ้ฤตกิรรมอยา่งไรในการนำ�จงึจะทำ�ให้

กลุ่มบรรลุเป้าหมายได้ และพวกเขาเชื่อว่าพฤติกรรมที่ค้นพบนั้น จะเป็นพฤติกรรมที่

ประยกุตใ์ชโ้ดยทัว่ไป ไมต่อ้งคำ�นงึถงึสถานการณท์ีผู่น้ำ�เผชิญอยูก่ไ็ด ้ดงันัน้ การศกึษา

ค้นคว้า เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีรูปแบบพฤติกรรมที่พึงประสงค์เพื่อที่จะได้ผู้นำ�ท่ีมี

คุณภาพรูปแบบพฤติกรรมใดจะเป็นรูปแบบที่ดีที่สุด  (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

สมมตฐิานของทฤษฎนีีจึ้งเชือ่วา่ ภาวะผูน้ำ�ถกูสรา้งขึน้ไดไ้มใ่ชเ่ปน็มาโดยกำ�เนดิ (made 

not born) จากการศึกษาภาวะผู้นำ�เชิงพฤติกรรมที่มีสำ�นักคิดกระแสหลัก ที่ศึกษา

พฤติกรรมการใช้อำ�นาจ การบริหารจัดการของผู้นำ� คือการศึกษาของมหาวิทยาลัย

มิชิแกน (Michigan studies) นำ�โดย Rensis Likert ในปี ค.ศ. 1966 ได้ใช้กลยุทธ์ใน

การศึกษาภาวะผู้นำ�ท่ีแตกต่างจากความคิดของ Kurt Lewin ของมหาวิทยาลัยไอโอว่า 

เขาได้ศึกษาภาวะผู้นำ�โดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ� และผู้ตาม กับ
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ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน โดยได้ระบุพฤติกรรมผู้นำ�ไว้ 2 แบบ คือ ผู้นำ�

ที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งคน (employee-centered leader behavior) ผู้นำ�แบบนี้จะเน้น

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และผู้นำ�ที่มี

พฤตกิรรมมุง่งาน (job-centered leader behavior) ผูน้ำ�แบบนีจ้ะเนน้ทีผ่ลผลิตของงาน

เปน็สำ�คญั โดยใหค้วามสำ�คญักบังานและเทคนคิตา่ง ๆ   ทีจ่ะเพิม่ผลงาน เพือ่ใหบ้รรลุ

เป้าหมายตามที่ต้องการ โดยมองว่าพนักงานเป็นเพียงเครื่องมือหรือ  ปัจจัย ๆ หนึ่ง

ที่ทำ�ให้งานสำ�เร็จเท่านั้น

	 3.  ทฤษฎีภาวะผู้นำ�ตามสถานการณ์ (Situational Theory)  

	 ในปี 1967 Fiedler (1967) ได้เสนอแนวความคิดการบริหารเชิงสถานการณ์ 

(Situational Management Theory) ซึ่งถือเป็นทฤษฎีการบริหารที่ขึ้นอยู่กับสภาพ       

ข้อเท็จจริง และสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจะเป็นตัวกำ�หนดว่าควรจะใช้การบริหารแบบใด

ในสภาวการณ์เช่นนั้น ผู้บริหารจะต้องพยายามวิเคราะห์สถานการณ์ให้ดีท่ีสุด                

โดยเป็นการผสมผสานแนวคิดระหว่างระบบปิดและระบบเปิด และยอมรับหลักการ

ของทฤษฎีระบบว่าทกุสว่นของระบบจะตอ้งสมัพนัธ ์และมผีลกระทบซึง่กนัและกนั คือ

มุ่งเน้น ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งเป็นการ

พิจารณาทั้งปัจจัยภายนอกและภายในองค์การ โดย ทฤษฎีภาวะผู้นำ�เชิงสถานการณ์

ของฟลีเลอร ์(Fiedler’s Contingency Theory) มอีงคป์ระกอบคือความสมัพันธร์ะหวา่ง

ผู้นำ�กับผู้ตาม ด้วยการยอมรับของสมาชิกในกลุ่มที่มีความแตกต่าง มีการตระหนักถึง

โครงสรา้งงานทีต่อ้งระบ ุถงึความชดัเจนในมติ ิด้านความชดัเจนของเปา้หมาย  จำ�นวน

วธิท่ีีใชใ้นการปฏบิตังิาน  ความเฉพาะเจาะจงของการแก้ปญัหา และความสามารถใน

การตรวจสอบการตดัสนิใจ รวมถงึอำ�นาจตามตำ�แหนง่ ซึง่เปน็อำ�นาจทีอ่งคก์ารใหแ้ก่

ผู้นำ�เพื่อปฏิบัติงานให้สำ�เร็จ โดยสามารถควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

	 4. ทฤษฎีภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (Transformational Theory)  

	 ทฤษฎีภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง เร่ิมต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยาย

ผู้นำ�ทางการเมือง คือ เบอร์น (1978) ได้อธิบายถึงภาวะผู้นำ�ในเชิงกระบวนการที่ผู้นำ�

มีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของ

ผู้นำ�เช่นเดียวกัน ทฤษฎีของเบอร์น ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการ

ตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับแนวความคิด และค่านิยมทางสังคมให้สูงขึ้น 

เช่น ความยุติธรรม  สันติภาพ โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผู้นำ�
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การปฏิรูปจะเกิดข้ึนเม่ือผู้นำ�เร่ิมปรับความคิดเก่ียวกับผลประโยชน์ของผู้ตามให้กว้างข้ึน 

โดย เบอร์น มีความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้นำ�ว่าต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของ   

ความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้นำ�กับอำ�นาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้นำ�และผู้ตาม       

ซ่ึงกระบวนทัศทัศน์ใหม่ของภาวะผู้นำ�น้ี Burns ยังเสนอเพ่ิมเติมอีกว่า ความสำ�คัญ            

ของผู้นำ�น้ันจะต้องมีศรัทธาบารมี (Charismatic) ที่มีคุณภาพเพียงพอที่จะสนับสนุน

วิสัยทัศน์ได้ และตามแนวคิดของ แบส อโวลิโอ วาลด์แมน ยามาริโน และเฮทเทอร์ 

(Bass and Avolio, 1994 ;  Hater and Bass, 1988) พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) เป็นภาวะผู้นำ�เชิงรุก เพื่อสร้างประโยชน์ของส่วนรวม 

และติดตามให้ความช่วยเหลือผู้ตามให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยสำ�คัญ 

ดงันี ้ การแสดงใหเ้หน็ถงึอทิธพิลตอ่อดุมการณด์า้นคณุลกัษณะทีด่ขีองผูน้ำ�(Idealized 

Influence Attribute) การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ด้านพฤติกรรมให้เกิดความเช่ือถือ    

ในตัวผู้นำ� (Idealized Influence Behavior)  การสร้างแรงบันดาลใจด้วยการจูงใจ           

(Inspirational Motivation)  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ด้วยการ

ท้าทายผู้ตามให้เกิดการคิดอย่างสร้างสรรค์  และ การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ให้คำ�ปรึกษาและช่วยให้ผู้ตามเกิดการพัฒนาตนเอง (Individualized Consideration) 

ทั้งนี้ Mahmood, 2010 : 210) ได้ระบุไว้ว่า พฤติกรรมของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

เป็นสาเหตุที่จะทำ�ให้ชนะเลิศภายในองค์กร โดยความเป็นเลิศขององค์กรขึ้นอยู่กับ 

อิทธิพลด้านคุณลักษณะ บุคลิกภาพ และพฤติกรรม ของผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง  

	 5.  ทฤษฎีภาวะผู้นำ�นักบริการหรือภาวะผู้นำ�แบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) 

	 เป็นที่ยอมรับกันแล้วว่า ผู้นำ� (Leader) เป็นปัจจัยที่สำ�คัญย่ิงประการหนึ่งต่อ

ความสำ�เร็จขององค์การท้ังน้ี ภาวะผู้นำ�นักบริการ (Servant Leadership) จึงเป็นรูปแบบ

ของผู้นำ�ท่ีเน้นการให้การบริการผู้อ่ืน เพ่ือช่วยกันสร้างผลการดำ�เนินงาน โดยท่ีคุณสมบัติ 

ท่ีการนำ�ไปสู่การเป็นผู้นำ�ท่ีมีภาวะผู้นำ�แบบผู้ให้บริการ ได้แก่ (Dierendonck, 2011) ผู้นำ�

ทีร่บัฟงัความคดิเหน็ตา่งๆ (Listening) การมคีวามคดิเชงิบรูณาการ (Conceptualization) 

มองการณ์ไกล (Foresight) และให้ความเห็นใจผู้อื่น (Empathy)อีกทั้ง มีการแบ่งปันซึ่ง

กันและกัน (Healing) เพ่ือการตระหนักรู้ในจริยธรรม (Awareness) และการชักจูงทีมงาน 

(Persuasion) ด้วยการดูแลเอาใจใส่ (Stewardship) รวมถึงการมุ่งมั่นในความก้าวหน้า

ของคน (Commitment to the Growth of People) เพื่อการสร้างชุมชนให้มีการพัฒนา

ต่อไป (Building Community)
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	 6. ทฤษฎีภาวะผู้นำ�แบบองค์รวม (Holistic Leadership) 

	 จูเลีย โอรลอฟ (Orlov, 2003 : 1) อธิบายความเป็นผู้นำ�แบบองค์รวมว่า “เป็น

วิธีการที่มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาระบบที่ส่งผลต่อ ตัวผู้นำ� ผู้ตาม และสภาพแวดล้อม 

เพ่ือนำ�ไปสู่การเปล่ียนแปลงแต่ละตัวบุคคล ทีมงาน องค์กร และชุมชน”  สำ�หรับ แทกการ์ท 

(Taggart, 2011 : 23) เสนอว่า ความเป็นผู้นำ�แบบองค์รวม ขึ้นอยู่กับความมุ่งมั่นที่จะ

ทำ�ให้เกิดความสมดุลของแต่ละบุคคล โดยมีคนเป็นศูนย์กลางที่จะสามารถท่ีให้เกิด

ประสิทธิภาพ โดยใช้องค์ประกอบของผู้นำ� 4 ประการได้แก่ 

	 (1) การสอน (Teaching) ประกอบด้วย การเปิดกว้าง (Openness) การแบ่งปัน 

(Sharing) การรับใช้ (Stewardship) การเรียนรู้ส่วนบุคคล (Personal Mastery)

	 (2) การอำ�นวย (Directing) องค์ประกอบดังต่อไปนี้ (Taggart, 2011 : 32-35) 

วิสัยทัศน์ (Vision) กลยุทธ์ (Strategic) ความเร่งด่วน (Urgency) การระดมสมอง      

(Mobilize) ผลลัพธ์ (Results) 	

	 (3) การมีส่วนร่วม (Participating) ประกอบด้วย (Taggart, 2011 :  36) พลังแห่ง

การแบง่ปนั (Power-sharing) การรวมกนั (Inclusion) การเรยีนรู้และการจดัวางตำ�แหนง่ 

(Enrolling/Aligning) การทำ�งานร่วมกัน (Collaboration) ความมุ่งมั่น (Commitment)

	 (4) การบำ�รุงรักษา (Nurturing) ประกอบด้วย (Taggart, 2011 : 40) การเอาใจ

ใส ่(Empathy) การสือ่สาร (Communication) ความหลากหลาย (Diversity) พนัธสัญญา 

(Bonds) สุขภาพ (Wellness)

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) ในโลก

ธรุกจิปจัจบุนัมคีวามเจริญเตบิโตมากขึน้กรอบแนวคิดดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

จึงจำ�เป็นต้องขยายและพัฒนาให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงกับการให้ความสำ�คัญ

กับบทบาทใหม่ของบุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์การ (Armstrong, 2010) 

ด้วยเหตุนี้เองจึงทำ�ให้ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหลักสำ�คัญต่อการ

สร้างความสำ�เร็จ ให้แก่องค์การ จะเห็นว่าการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์ 

เปน็การลงทนุดา้นมนษุย ์(Human Capital) โดยทีอ่งคก์รตอ้งพฒันาใหพ้นกังานแตล่ะ

คนมีความสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้า หมายงานที่องค์กรมอบหมาย (Ulrich & 

Brockbank, 2005 : 1-3) อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารจากแนวคิดการบริหารจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์แล้วพบว่าท่ีผ่านมาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้รับอิทธิพลจากแนวคิด

การจัดการยุควิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ตามที่ Taylor (1911) ได้เสนอ

แนวคิดประสิทธิภาพในการจัดการ แบบวิทยาศาสตร์ (The Principle of Scientific 

Management) โดยเน้นความเช่ียวชาญชำ�นาญ (Expertise) ให้แก่บุคลากร โดยวางบทบาท

ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางการให้บริการฝึกอบรมแก่พนักงาน ท่ีต้องการ

ให้ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์เน้นการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยมีการประเมินผลงาน 

ในแตล่ะหนา้ทีท่ี่รบัผดิ ชอบเพือ่ใหเ้กดิความชำ�นาญบาทหนา้ทีข่องผูท้ีร่บัผดิชอบงาน

จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นมืออาชีพ (Professionals) ดังนั้นแนวคิดการบริหาร

ทรพัยากรมนษุยจ์งึมแีกน่สาระมุง่เนน้ทีต่วับคุคลใหม้คีวามสามารถในการทำ�งานตาม

กระบวนการ (Management by Processes) แนวคิดการจัดการดังกล่าวข้างต้นไม่ได้

จำ�กดัเฉพาะฝา่ย ทรพัยากรมนษุย์เทา่นัน้ ยงัแผอ่ทิธพิลไปยงัฝา่ยงานทีท่ำ�หนา้ทีผ่ลติ 

และฝ่ายงานที่ทำ�หน้าที่สนับสนุนอื่นๆ ด้วยเช่นกัน

	 พชร  สันทัด และคณะ (2557 : 23) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือการ

วางแผน สรรหาคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงาน     

จัดระบบการกำ�หนดค่าตอบแทนผลประโยชน์ เป็นส่ือกลางระหว่างองค์การกับ

บคุลากรในดา้นแรงงานสัมพนัธ ์และใหค้วามชว่ยเหลอืด้านความปลอดภยั สขุอนามยั

ในการปฏิบัติงาน ทางด้านของ สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์ (2549: 19) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์สำ�คัญเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational 

Effectiveness) โดยองค์การจะต้องดำ�เนินการจัดการกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์

เพื่อช่วยขยายบทบาทหน้าที่งานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีขอบข่ายของการปฏิบัติที่

กว้างขึ้น 

	 ขณะที่ อนิวัช  แก้วจำ�นง (2556) เสนอต่อไปว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้อง

พนัธกิจและความรบัผดิชอบทีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดย

กิจกรรมดังกล่าวอาจสรุปได้คือ(1)คือการวางแผนกำ�ลังคน (Human Resource Planning) 

(2) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) (3) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) (4) การจัดการค่าตอบแทนและผลประโยชน์

เกื้อกูล (Compensation and Benefits Management) (5) แรงงานสัมพันธ์เพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง (Labor Relations) (6) สุขภาพและ

ความปลอดภัยของ (Safety and Health) พนักงาน (7) กฎ ระเบียบ และนโยบาย
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องค์การ (Policy, Regulations and Rules) (8) การฝึกอบรมและพัฒนา (Development 

and Training) (9) พนักงานสัมพันธ์โดยความสำ�คัญกับพนักงานทุกคน (Employees 

relations) นอกจากนั้นแล้วหน้าที่และความรับผิดชอบดังกล่าวข้างต้นสามารถนำ�มา

กำ�หนดในรูปโครงสร้างหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

	 ทางด้านของ เจอร่ี ดับเบิลยู กิลล่ี และสตีเวน เอ เอคแลนด์ (Jerry, Steven & Ann, 

2002) มคีวามคดิเหน็ทีน่า่สนใจว่า องคก์ารในกระแสโลกาภิวตันใ์นปจัจบุนัไดน้ำ�หนา้ที่

และความรับผิดชอบดังกล่าวข้างต้นกำ�หนดออกมาในรูปโครงสร้างหน่วยงานทรัพยากร

มนุษย์เพื่อดำ�เนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กำ�หนดขึ้นไว้ได้นั้น องค์กรจำ�เป็น

ต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ  ที่พร้อมต่อการวิเคราะห์ (Analysis) สังเคราะห์ (Synthesis) 

และประเมินค่า (Assessment) เพ่ือนำ�มาแสดงเป็นองค์ความรู้ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับ

องค์กร โดยที่ Jerry, Steven & Ann (2002) ได้นำ�เสนอหลักการในการพิจารณาองค์

ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาคน ซ่ึงมีสาระสำ�คัญดังน้ี 

(1) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) เป็นงานที่เน้นพัฒนาบุคคล มีการ

พฒันาความรูใ้หม ่ๆ  การปรบัปรงุพฤตกิรรมท่ีมผีลตอ่การยกระดบัการทำ�งาน (2) การ

พัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นส่วนบุคคลและบรรลุผลลัพธ์

ในระยะยาว ใหม้กีารพฒันาความชำ�นาญสำ�หรบังานในอนาคต (3) การบรหิารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management) โดยองค์กรต้องมุ่งเน้นดำ�เนินการอย่างเป็น

ระบบ เพื่อปรับปรุงสมรรถนะขององค์การ (Fuller & Farrington, 1999) (4) การพัฒนา

องค์การ (Organization)  เป็นการมุ่งเน้นการสร้างแนวทางการแก้ไขปัญหาการดำ�เนิน

การ อย่างสร้างสรรค์ เพื่อบรรลุถึงเป้าหมายที่ส่งผลต่อการดำ�เนินงานท้ังหมดของ

องค์การ (Walton, 1999)	

	 4. หลักธรรมาภิบาล

	 บทความเรื่อง “The New Governance: Governing without Government” ของ 

Rhodes (1996) ซึ่งเป็นข้อสรุปรวบรวมการเปลี่ยนแปลงแนวคิดปฏิรูประบบราชการ 

โดย Rhodes กลา่วถงึการเปลีย่นแปลงวธิคิีดของระบบราชการ(Process of Governing) 

จากเดมิซึง่เปน็การจดัการฝา่ยเดยีวจากเบือ้งบนสูเ่บือ้งลา่งในลกัษณะของการจดัการ

ปกครอง (Government) มาเปน็ระบบท่ีมกีารเปลีย่นแปลงการจดัระเบยีบระบบราชการ 

เพื่อให้เกิดวิธีการควบคุมวิธีการใหม่โดยสังคม (Governance) Rhodes (1996) ในเวลา

ต่อมา Peter and Hans (2001) ได้เขียนบทความช่ือว่า “Towards Governance     
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Theory: In search for a common ground” โดยพิจารณาว่า นักวิจัยส่วนใหญ่ศึกษา

แนวคิด Governance โดยมองไปที่การเปลี่ยนแปลงทางสังคม แม้ว่า Governance จะ

มพ้ืีนท่ีการศกึษาทีก่ระจัดกระจายดว้ยแนวคดิ อาทวิา่ รฐัทีบ่ทบาทนอ้ยลง การจดัการ

สาธารณะแบบใหม่ ธรรมาภิบาลระบบเครือข่ายปฏิสัมพันธ์เชิงสังคม และเครือข่าย

การจัดการตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับบทความของ Rhodes (1996) ซึ่งข้อสรุป พบว่า 

Governance มฐีานคตเิกีย่วกบัการจดัการการปกครองและการบรหิารทีก่วา้งขวางขณะ

ทีก่ารพฒันาความสามารถทรพัยากรมนษุยต์ามหลกัธรรมาภบิาล (Good Governance) 

ในหนังสือช่ือ The Study of Administration ของ วูดโรว์วิลสัน (Woodrow Wilson) ได้เสนอ

แนวคดิการแยกอำ�นาจการบรหิารออกจากการเมอืงอยา่งเดด็ขาด เนน้ความเป็นกลาง

ทางการเมืองโดยให้ความสำ�คัญการกับพัฒนาความสามารถทักษะของทรัพยากร

มนุษย์ภายใต้หลักบริหารงานของภาครัฐอย่างมีคุณธรรมและเสมอภาค รวมทั้งเสนอ

แนะการเพิม่ประสทิธภิาพและประสิทธผิลของภาครฐั โดยนำ�หลกัการบรหิารภาคธรุกจิ

มาใช้กับภาครัฐ (Wilson, 1941 : 481-506) และยังเชื่อมโยงกับแนวคิดระบบราชการ 

(Bureaucracy) ของแมกซ์ เวบเบอร์ (Max Waber) ซึ่งมีลักษณะสำ�คัญคือ ยึดหลัก

เหตผุล (Reasonable) การแบง่งานกนัทำ�ตามความชำ�นาญเฉพาะดา้น (Specialization) 

ยึดถือความยุติธรรมระเบียบกฎเกณฑ์เป็นหลักในการปฏิบัติงาน (Rule) ด้วยการไม่

คำ�นึงถึงเรื่องส่วนตัว (Impersonality) และมีความเป็นกลางทางการเมือง 

	 อย่างไรก็ตามวิวัฒนาการของแนวคิดธรรมาภิบาลนอกจากจะช่วยกระตุ้นอย่างมาก

ต่อการพัฒนาและขยายตัวของจริยธรรมของสถาบันและสังคมแล้วแนวคิดนี้ยังมีผล

ต่อการเสรมิสร้างการบรหิารจดัการทีด่ใีนสถาบนัภาครฐัและการยดืม่ันในหลักคุณธรรม

และจริยธรรมรวมทั้งความรับผิดชอบที่สถาบันภาครัฐมีต่อสังคม โดยองค์กรระหว่าง

ประเทศ เช่น ธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหว่างได้เสนอแนวทาง “ธรรมาภิบาล

ระดบัโลก” (Global Governance) ท่ีพยายามผลกัดนัใหส้ถาบนัต่างๆในประเทศในแถบ

เอเชียและประเทศอ่ืนๆ ไดเ้ดนิตามกรอบของธรรมาภบิาล เพราะเชือ่วา่ ประเทศกำ�ลงั

พัฒนาจำ�นวนมากจะสามารถพัฒนาประเทศให้มีการพัฒนาที่ยั่งยืน ด้วยยุทธศาสตร์

การพฒันาคนทีม่ขีดีความสามารถในการพฒันาประเทศชาตใิห้มคีวามเจรญิกา้วหนา้

ต่อไป (World Bank, 1992) 

	 นอกจากน้ันแล้ว แนวคิดธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นแนวคิดมีการนำ�มา 

อ้างถึงอย่างมากในสาขาวิชารัฐศาสตร์ และรัฐประศาสนศาสตร์ รวมทั้งวิชาชีพทาง
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ด้านการบริหารรัฐกิจ ธรรมาภิบาลจึงเป็นแนวคิดของการบริหารงานภาครัฐซึ่งมีองค์

ประกอบหลักที่สำ�คัญ คือ การเน้นบทบาทภาวะผู้นำ�ของผู้ในฐานะที่เป็นผู้ให้บริการ

ท่ีมีคุณภาพสูงตามท่ีผู้รับบริการต้องการ การสนับสนุน (ลาชิต ไชยอนงค์, 2556 ) โดยเฉพาะ

อย่างย่ิง การเรียกร้องความสามารถในการปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคลและระดับ การตระหนัก

เห็นความสำ�คัญของทรัพยากรบุคคลและเทคโนโลยี ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุผลได้ตามเป้าหมาย (Commonwealth Association of Public 

Administration and Management, 1994) นักรัฐประศาสนศาตร์ส่วนหนึ่งยังมองว่า 

ธรรมาภิบาลเป็นมิติใหม่ท่ีเน้นบทบาทของผู้บริหารในการท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผล 

และมกีารแขง่ขนัเพือ่การจดัการ การบรกิารทีดี่ขึน้ (Agere, 2000) เนือ่งจากสภาพการ

แข่งขันในยุคปัจจุบันท่ีให้ความสำ�คัญกับการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารงาน

ภาครฐัอยา่งสงูสง่ผลใหร้ะบบราชการตอ้งมกีารปฏริปูระบบราชการเพือ่ทีจ่ะตอบสนอง

ต่อการเปล่ียนแปลงดังกล่าว ของการบริหารภาครัฐด้วยหลักธรรมภิบาล (Frederickson, 

2003 : 222) การบริหารด้วยหลักธรรมาภิบาลจึงก่อให้เกิดประสิทธิผลทั้งในระดับ

องค์การและ ระดับบุคคล กล่าวคือ ผลในระดับองค์การ ธรรมาภิบาลจะช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลให้กับองค์การ เนื่องจากมีระบบที่ชัดเจนในการบริหาร

และกำ� กับดูแล (สุภาพร พิศาลบุตร, 2544)  การบริหารที่ใช้อำ�นาจผู้นำ�ที่มีวุฒิภาวะ

การนำ�ไปในทางท่ีถูกต้องและเป็นธรรม เป็นตัวบ่งบอกถึงความเป็นองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ 

(Healthy Organization) (Mile, 1973) ซึ่งมีผลทำ� ให้ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำ� และผู้ใต้

บังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน และมีส่วนร่วมใน การทำ�งานร่วมกัน โดยที่ 

Leftwich (1993) ไดย้นืยนัถงึการใชห้ลกัธรรมาภบิาลในประเทศตะวนัตก มกีารสง่เสรมิ

สนับสนุน ธรรมาภิบาลอย่างจริงจังในปลายทศวรรษ 1980 นอกจากนั้นแล้วผลการ

วจิยัสนบัสนนุวา่ การบรหิารงานทีเ่ปดิโอกาสให้ผูป้ฏบิตังิาน มสีว่นรว่มในการวางแผน

และตดัสนิใจ โดยยดึหลกั ประชาธิปไตย จะชว่ยเสรมิสรา้งบรรยากาศการทำ�งาน และ

ทำ�ให้การทำ�งานเป็นทีมมีประสิทธิผล (Liwit and Stringer, 1968 ; Upenieks. 2002) 

นอกจากนั้นแล้วหลักของ ธรรมาภิบาล จะเป็นผลดีต่อสังคม เนื่องจากช่วยลดการ

ทจุรติ คอรปัชัน่ และคนสว่นนอ้ยได้รบัความสำ�คญั อกีท้ังผูบ้งัคบับญัชาทีม่ภีาวะผูน้ำ� 

ที่ยึดหลักธรรมภิบาล ในการบริหารบุคลากร จะนำ�มาซึ่งความเคารพนับถือของผู้ใต้

บงัคบับญัชาทีค่วรมีตอ่ผูบ้งัคบับญัชา ซึง่จะสง่ผลดตีอ่การทำ�งานรว่มกนัของพนกังาน

ทุกคนในองค์กร ขณะที่ผลในระดับบุคคล Harley, Hyman and Thompson (2005) 
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กลา่ววา่ การมสีว่นรว่มในธรรมภบิาล ควรเน้นทคีณุธรรมและความเสมอภาคเทา่เทียม

เปน็ตวัตัง้ ซึง่หลกัธรรมภบิาลจะชว่ยทำ�ใหพ้นกังานทกุคนมสีว่นรว่มในการเสนอความ

คิดเห็น มีสิทธิและเสรีภาพโดยเท่าเทียมกันจากผู้บังคับบัญชาโดยยึดหลักคุณธรรม

ทางสายกลางในการทำ�งาน เป็นผลทำ�ให้บุคลากรภายในองค์การมีโอกาสได้รับความ

ยุติธรรม และปกป้องสิทธิของตนเองได้ อีกทั้งจะทำ�ให้บุคลากรมีประสบการณ์ที่ดีใน

การทำ�งาน เน่ืองจากทุกคนถูกปฏิบัติอย่างเท่าเทียมภายใต้กฎ ระเบียบ และกระบวนการ

เดียวกัน (Organ, Podsakoff & MacKencie, 2006) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนา

บุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาไทยเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีเหมาะสม

กับสถานการณ์ นี้ผู้นำ�ที่มีวุฒิภาวะและมีความเป็นธรรม ในสถาบันอุดมศึกษาควรมี

กระบวนการพฒันาขีดความสามารถทรพัยากรมนุษยส์ายวชิาการโดยยดึหลกัธรรมาภิ

บาลให้เหมาะสมกับบทบาทของวิชาชีพของตน (ประเวศ วะสีและสุเมธ ตันติเวชกุล. 

2551) โดยวธิกีารวางแผนยทุธศาสตรอ์ยา่งเปน็ระบบ ด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

สายวิชาการรวมถึงการปฏิรูประบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบายยุทธศาสตร์

ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของศิริพร พงศ์อัจฉรีย์ (2550) ที่สนับสนุนว่า 

การบริหารจัดการท่ีดี ด้วยหลักธรรมาภิบาลจะส่งผลผ่านความผูกพันต่อองค์การ ทำ� ให้

ความตั้งใจในการ ลาออกของบุคลากรในองค์การลดลง ด้วยเหตุปัจจัย นี้เองการนำ� 

หลักธรรมาภิบาลมาใช้จึงมีความจำ� เป็นอย่างย่ิงสำ� หรับสถาบันอุดมศึกษาและประเทศไทย 

เนื่องจากจะส่งผลให้ประชาชนโดยรวมและสังคมไทยเติบโต สามารถขับเคลื่อน

ประเทศชาติให้สามารถ ก้าวเข้าสู่บริบท ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ได้

อย่างมีประสิทธิผล ประเทศชาติจะมี ความสงบสุขได้รับการพัฒนาอย่างรวดเร็วและ

ยั่งยืนต่อไป

สรุป
	 ในสงัคมโลกมีลกัษณะเคลือ่นไหวเปลีย่นแปลงซึง่สง่ผลกระทบใหเ้กดิความจำ�เปน็

ท่ีต้องปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ด้านภาวะผู้นำ�ในการบริหารงานของผู้บริหารมหาวิทยาลัย

ไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่  โดยเฉพาะการทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ สาขาวิชารัฐประสาสน

ศาสตร์ ด้วยเหตุท่ีว่าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์เป็นพ้ืนฐานสายงานหลักของบุครากร

ภาครัฐซ่ึงเก่ียวข้องกับการกำ�หนดนโยบายสาธารณะจากภาครัฐลงสู่ภาคประชาชน 
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กลุ่มคนเหล่านี้จึงเปรียบเสมือนเป็นเคร่ืองมือที่สำ�คัญในการขับเคล่ือนพันธกิจหลัก   

ดงักล่าว ขณะที ่แนวคดิภาวะผูน้ำ�ประกอบดว้ย  ทฤษฎ ีดงันี ้ภาวะผูน้ำ�เชงิคณุลกัษณะ 

ผูน้ำ�เชงิพฤตกิรรม ภาวะผูน้ำ�ตามสถานการณ ์ภาวะผูน้ำ�นกับรกิารภาวะผูน้ำ�แบบองค์

รวม ส่วนแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการกล่าวถึง (1) การพัฒนาบุคคล 

(Individual Development) (2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) (3) การบริหาร

ผลการปฏบิตังิาน (Performance Management) (4) การพฒันาองคก์าร (Organization 

Development) สำ�หรับการนำ�หลักธรรมาภิบาลมาปรับใช้กับองค์การจะเป็นผลดีต่อ

สังคม เน่ืองจากช่วยลดการทุจริต อีกท้ังจะทำ�ให้บุคลากรมีประสบการณ์ท่ีดีในการทำ�งาน 

เนือ่งจากทกุคนถกูปฏิบตัอิยา่งเทา่เทยีมภายใตก้ฎ ระเบยีบ และกระบวนการเดยีวกนั
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