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บทคดัย่อ
	 การวิจัยครั้งน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการใช้ภาวะผู้น�ำผ่านบุคคลตัวอย่าง 
เพือ่น�ำไปสูก่ารพฒันาองค์กรและชมุชนอย่างย่ังยนื ใช้วธิกีารเลอืกผูใ้ห้ข้อมลูแบบเจาะจง จ�ำนวน 4 คน ได้แก่ 
นายสนิธพ อนิทรตัน์ นายอุทัย บุญด�ำ นางสาวภสัรา รู้พนัธ์ และนางพรรณภิา โสตถพินัธุ ์ซึง่เป็นตัวแทนการ
พัฒนาองค์กรและชุมชนที่ประสบความส�ำเร็จ เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและภาคสนาม โดยการสังเกต
และสมัภาษณ์เชงิลกึ 
	 ผลการวจิยัพบว่า ผูน้�ำท้ัง 4 พืน้ท่ีมภีาวะความเป็นผูน้�ำทีส่อดคล้องกบัทฤษฎภีาวะผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น
และทฤษฎีภาวะผู้น�ำชั้นยอด มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้น�ำและผู้ตามผ่านระบบความคิดและรางวัล 
ท่ีแสดงออกถึงความส�ำเร็จของงาน ทั้งยังส่งเสริมให้ผู้ตามมีภาวะผู้น�ำในตนเองบนพื้นฐานของการมีส่วนร่วม 
โดยมีเป้าหมายในการสร้างนวัตกรรมที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพของทุนมนุษย์ อันจะน�ำไปสู่การขับเคลื่อน
องค์กรและชมุชนอย่างย่ังยืนต่อไป
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Abstract
	 This qualitative research aimed to examine leadership practices among exemplary 
individuals and explore how such practices contribute to sustainable organizational and  
community development. Four key informants were selected through purposive sampling:  
Mr. Sinthop Intharat, Mr. Uthai Boondam, Ms. Patsara Ruphan, and Mrs. Pannipa Sotthip-
han. These individuals represented successful cases of organizational and community  
development. Data were collected through document analysis and fieldwork, including  
observation and in–depth interviews.
	 The findings revealed that the leaders in all four areas demonstrated leadership  
characteristics consistent with transactional leadership theory and superleadership theory. 
Knowledge exchange between leaders and followers occurred through shared ways of  
thinking and reward systems that reflected successful performance. The leaders also  
encouraged their followers to develop self–leadership through participatory processes.  
Their leadership practices were directed toward creating innovations that enhanced human 
capital potential, thereby contributing to the sustainable development of organizations  
and communities.

Keywords		: 	leaders, leadership, organizational and community development

บทน�ำ 
	 การท�ำงานของทุกองค์กรหรือชุมชนในสังคมปัจจุบัน ทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนต่างต้อง 
เผชิญกับปัญหาของการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปัจจัยอื่นที่
เก่ียวข้อง จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรต้องก�ำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างชัดเจน 
รวมถงึสร้างกลยทุธ์เพือ่น�ำพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายได้อย่างมปีระสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล เป็นการประหยดั
และลดการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด แต่กระนั้นการท�ำงานของแต่ละองค์กรหรือ
ชมุชน ประกอบขึน้ด้วยกลุม่คนท่ีมคีวามแตกต่างกนัในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นเพศ อาย ุและการศกึษา จึงต้อง
อาศัยความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกทุกคนในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บังคับบัญชา ที่เป็นฟันเฟืองส�ำคัญ
ของการประสานความร่วมมือและกระบวนการท�ำงานของทุกฝ่ายให้ไปในทิศทางเดียวกัน (Niamthasao &  
Thepsaeng, 2023) บทบาทภาวะผู้น�ำของผู้บังคับบัญชาจึงมีความสัมพันธ์ต่อการบรรลุเป้าหมายและ 
ความส�ำเรจ็ขององค์กร เหตน้ีุการมภีาวะผูน้�ำ (Leadership) แสดงให้เหน็ถงึความรู้ความสามารถทีเ่ป็นพืน้ฐาน 
ในตัวผู้น�ำ และการได้รับการยอมรับ สนับสนุนจากผู้ตาม อันจะน�ำมาซึ่งผลส�ำเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ 
ในฐานะตัวกลางเชื่อมคนกับโครงสร้างระบบเข้าด้วยกัน พร้อมขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ตั้งแต่
ทศวรรษที่ 1980 เป็นต้นมาแนวคิดเกี่ยวกับความเป็นผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
และความเป็นสุดยอดผู้น�ำ  (Super Leadership) ได้รับความสนใจในวงการการศึกษาเป็นอย่างมาก  
ดังท่ี Burns (1978) & Bass (1985) ได้ให้ทัศนะไว้ว่าบทบาทความเป็นผู้น�ำ มีอิทธิพลอย่างกว้างขวาง 
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ต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร การกระตุ้นให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้นนวัตกรรมที่แปลกใหม ่
การสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ เห็นความส�ำคัญของงานหรือองค์กร 
เหนอืผลประโยชน์ของตน รวมทัง้การสร้างชดุความคดิและอดุมการณ์ จากการใช้กระบวนการบนัดาลใจผูอื้น่ 
(Inspiration) ให้จงูใจตนเอง และน�ำตนเองได้ (Self–Directing) ท�ำให้ไม่มคีวามต้องการทีจ่ะได้รับการควบคมุ
จากภายนอก (External Control) โดยผู้น�ำท�ำตนเป็นผู้สอนและแนะน�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการพัฒนา 
กรอบความคิดเชิงเหตุผล และสร้างสรรค์ให้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองจนมีความมั่นใจ และมีความ
เป็นอิสระ เกิดเป็นภาวะผู้น�ำในตนเอง (Manz & Sims, 2001) การเปลี่ยนแปลงจะมีการสร้างแรงจูงใจ  
และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นการกระตุ้นและจูงใจให้ได้รับการ 
ตอบสนองจากผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในองค์กร 
ได้อย่างมปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ 
	 อย่างไรกต็ามสงัคมโลกปัจจบัุนมกีารเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยเีกดิขึน้อย่างรวดเร็ว กระแสวฒันธรรม
ท่ีเข้ามากระทบต่อสังคม ไม่ว่าจะเป็นกระแสทุนนิยมโลกและกระแสโลกาภิวัตน์ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 
มิได้ส่งผลกระทบเชิงบวกเท่านั้น แต่ยังส่งผลเชิงลบและเป็นอุปสรรคขัดขวางต่อการส่งเสริมภาวะผู้น�ำและ 
การสบืทอดผูน้�ำรุน่ต่อไปในองค์กรหรอืชมุชน ดังงานวจัิยของ Sricharumethiyan et al. (2022) ทีช่ีใ้ห้เหน็ว่า
ภาวะความเป็นผูน้�ำอยูค่วบคูก่บัความเปลีย่นแปลง แต่การพัฒนาผูน้�ำให้เป็นทัง้คนดแีละเก่ง พร้อมขับเคลือ่น
องค์กรไปสูค่วามส�ำเรจ็ เป็นสิง่ท่ีท�ำได้ยากในยุคสมยัปัจจุบนั เนือ่งจากสิง่ยัว่ยทุีเ่กดิขึน้จากภายนอก คนมคีวาม
เป็นปัจเจกมากข้ึน ท�ำให้ขาดการสบืทอดผูน้�ำรุ่นหลงัทีม่คีณุภาพ และไม่ตระหนกัถึงความส�ำคญัของการมผู้ีน�ำ  
ด้วยเหตุนีภ้าวะความเป็นผูน้�ำ จงึจ�ำเป็นต่อการน�ำพาองค์กรทีอ่ยูท่่ามกลางสภาพการแข่งขันสงูในโลกปัจจุบนั  
ไปสู่เป้าหมายและความส�ำเร็จที่วางไว้ หากตัวผู้น�ำมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ควบคู่ไปกับ 
หลกัคณุธรรมและจรยิธรรม
	 จากปรากฏการณ์ข้างต้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส�ำคัญของการศึกษากระบวนการใช้ภาวะความผู้น�ำ 
ผ่านบุคคลตัวอย่างที่ประสบความส�ำเร็จในการน�ำพาองค์กรหรือชุมชนฝ่าสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงของสังคม
โลกปัจจุบันที่เกิดขึ้น น�ำไปสู่การถอดบทเรียนจากผู้น�ำทั้ง 4 คน ใน 4 พื้นที่ ประกอบด้วย 1) พื้นที่องค์การ
บรหิารส่วนต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นองค์กรการปกครองส่วนท้องถิน่ภายใต้โครงสร้าง
การบริหารงานของรัฐ 2) ศูนย์เรียนรู้เครือข่ายสินธุ์แพรทอง อ�ำเภอศรีนครินทร์ จังหวัดพัทลุง เป็นองค์กร 
ชุมชนในลักษณะของเครือข่าย 3) ศูนย์การเรียนรู้ไทด�ำ อ�ำเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี เป็นกลุ่มองค์กร 
ที่มีมิติทางวัฒนธรรม และ 4) องค์กรสงขลาฟอรั่ม จังหวัดสงขลา เป็นองค์กรพัฒนาเอกชน โดยทั้ง 4 พื้นที่
นี้ ผู้น�ำมีบทบาทส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส�ำเร็จ ทั้งน้ีเพื่อเปิดมุมมองของภาวะความเป็นผู้น�ำ 
ทีเ่หมอืนหรอืแตกต่างกันของท้ัง 4 พืน้ท่ี อันจะน�ำไปสูก่ารปรับปรุง แก้ไข และน�ำไปประยกุต์ใช้ของหน่วยงาน
พัฒนาท่ีเก่ียวข้อง ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ให้สอดคล้องกับสภาพบริบทพื้นที่ขององค์กรหรือชุมชนตนเอง
อย่างยัง่ยนืต่อไป

วตัถปุระสงค์การวจิยั
	 เพือ่ศกึษาการใช้ภาวะผูน้�ำผ่านบุคคลตวัอย่างสูก่ารพฒันาองค์กรและชมุชนอย่างยัง่ยนื
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ขอบเขตการวจิยั
	 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี
	 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งท�ำการศึกษาพื้นที่ที่ประสบความส�ำเร็จจากการใช้ภาวะผู้น�ำในบริเวณพื้นท่ีภาคใต้  
ประกอบด้วย 1) พื้นที่องค์การบริหารส่วนต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เป็นองค์กรการ
ปกครองส่วนท้องถ่ินภายใต้โครงสร้างการบริหารงานของรัฐ 2) ศูนย์เรียนรู้เครือข่ายสินธุ์แพรทอง อ�ำเภอ
ศรีนครินทร์ จังหวัดพัทลุง เป็นองค์กรชุมชนในลักษณะของเครือข่าย 3) ศูนย์การเรียนรู้ไทด�ำ อ�ำเภอพุนพิน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี เป็นกลุ่มองค์กรที่มีมิติทางวัฒนธรรม และ 4) องค์กรสงขลาฟอร่ัม จังหวัดสงขลา  
ซึ่งท้ัง 4 พื้นที่นี้ สามารถให้มุมมองที่ครอบคลุมอย่างรอบด้าน ทั้งมิติของหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน  
และเครอืข่ายชมุชน 
	 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
	 ศึกษาการใช้ภาวะผู้น�ำผ่านบุคคลตัวอย่างสู่การพัฒนาองค์กรและชุมชนอย่างยั่งยืนผ่าน 2 แนวคิด  
ได้แก่ แนวคดิผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) และแนวคดิความเป็นสดุยอดผูน้�ำ  (Super  
Leadership) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่สอดรับกับยุคสมัยและการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ให้ความส�ำคัญ 
กับระบบการท�ำงานที่มีความชัดเจนให้คุณค่ากับความก้าวหน้าและผลส�ำเร็จของงาน ควบคู่ไปกับการพัฒนา
ทนุมนษุย์ให้มทัีกษะความพร้อมต่อการแข่งขนัของสงัคมในศตวรรษที ่21

แนวคดิทีเ่กีย่วข้อง 
	 แนวคดิภาวะผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น (Transactional Theory) ของ Burns (1978) & Bass (1985) 
ช้ีให้เห็นว่าบทบาทของผู้น�ำที่มีภาวะแลกเปลี่ยน คือการรู้ว่าผู้ตามต้องการได้รับอะไรจากงานและพยายาม 
ให้ผู้ตามได้รับในสิ่งนั้นหากผลการด�ำเนินงานของผู้ตามเป็นไปตามเป้าประสงค์หรือได้รับการยอมรับ ทั้งยังให้
รางวัลตามระดับความพยายาม เป็นรางวัลจากการแลกเปลี่ยน (Exchanges Rewards) เพื่อตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้ตาม เท่าท่ีผู้ตามสามารถท�ำงานได้ส�ำเร็จ แบ่งพฤติกรรมของภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน
เป็น 2 มติิ 1) มติกิารให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ซึง่พฤติกรรมส่วนนีข้องผูน้�ำจะให้ผล
สะท้อนกลบัในเชงิบวกแก่ผูต้าม เมือ่ผูต้ามท�ำงานได้เหนอืกว่าทีค่าดหวงัไว้ และ 2) มติิการจัดการแบบวางเฉย 
(Management by Exception) ผูน้�ำจะให้ผูต้ามด�ำเนนิงานตามปกต ิแต่จะคอยแทรกแซงหรือลงโทษ เมือ่มี
สิง่ผดิพลาดเกดิขึน้ เห็นได้ว่าภาวะผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น จ�ำเป็นต่อการพฒันาองค์กรภายใต้สภาพบริบทสงัคม
โลกปัจจุบัน ในแง่ของการให้ความส�ำคัญกับตัวงาน และการวางระบบภายในองค์กรมากกว่าสนใจความรู้สึก
ส่วนตัวของผู้ตาม ในขณะนี้แนวคิดภาวะผู้น�ำชั้นยอด (Super leadership Theory) จะให้ความส�ำคัญกับ
ความสมัพนัธ์และสภาพแวดล้อมของคนในองค์กร โดย Manz & Sim (1987) ให้ทศันะว่าผูน้�ำทีส่ร้างผูน้�ำ คอื
การท่ีผู้น�ำสามารถท�ำให้ผู้อื่นมาเป็นผู้น�ำตนเองผ่านการวางระบบและก�ำหนดให้มีการปฏิบัติ ฉะนั้น “เพ่ือให้
เกิดประสิทธิผล ผู้น�ำจะต้องมีอิทธิพลในแนวทางที่ท�ำให้คนอื่นมีอิทธิพลต่อตนเอง” ประกอบด้วยการสร้าง
บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมท่ีเสริมสร้างให้บุคคลมีทัศนคติทางบวก (Developing Environments that 
Promote Positive Attitudes) การส่งเสริมให้พนักงานสามารถก�ำหนดเป้าหมายส่วนตัว โดยวิธีการต่าง ๆ 
เช่น การสร้างแรงจูงใจ (Enabling Employees to Set Personal Goals) การกระตุ้นให้มีบรรยากาศของ 
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การสังเกตและเปิดโอกาสให้มีการวิจารณ์ระหว่างกันของพนักงาน (Encouraging Observation and  
Comment amongst Subordinates) และการออกแบบกระบวนการ เพือ่กระตุน้ให้สมาชกิมกีารสนบัสนนุ
และจงูใจซึง่กนัและกัน (Encouraging Members of a Group to Support and Motivate One Another) 
เห็นได้ว่าการพัฒนาภาวะผู้น�ำชั้นยอด เป็นประเด็นส�ำคัญต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ รวมถึงพัฒนาภาวะผู้น�ำ 
ในอนาคต เพือ่ท่ีจะเป็นก�ำลงัหลกัในการขบัเคล่ือนองค์กร ชมุชน และสงัคมต่อไป

วธิดี�ำเนนิการวจิยั 
	 ผูใ้ห้ข้อมูลหลกั 
	 ผู้วิจยัใช้วธีิการเลอืกแบบเจาะจง เพือ่ให้ได้มาซ่ึงบุคคลทีเ่ป็นตวัแทนของการมภีาวะผูน้�ำเพือ่การพัฒนา
องค์กรและชุมชนอย่างยั่งยืน ทั้งยังมีลักษณะของรูปแบบและกระบวนการจัดการองค์กรหรือชุมชนที่มีความ
แตกต่างกนั เพือ่เผยให้เห็นถงึรายละเอียดของแต่ละพืน้ที ่จ�ำนวน 4 คน ได้แก่ 
	 1.	 นายสินธพ อินทรัตน์ ต�ำแหน่งนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวัด
สงขลา ในฐานะการเป็นผู้น�ำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภายใต้โครงสร้างการบริหารองค์กรภาครัฐและเป็น 
ต้นแบบของการพฒันา “ท่าข้ามโมเดล” 
	 2.	 นายอุทัย บุญด�ำ ต�ำแหน่งคณะกรรมการและผู้ประสานงานศูนย์เรียนรู้เครือข่ายสินธุ์แพรทอง  
ต�ำบลล�ำสินธุ์ อ�ำเภอศรีนครินทร์ จังหวัดพัทลุง ในฐานะการเป็นผู้น�ำองค์กรชุมชน ด้านความเข้มแข็งของ 
เครือข่ายท่ีมีชื่อเสียง สามารถจัดการองค์กรชุมชน โดยการน�ำศักยภาพและทรัพยากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์
สงูสดุ 
	 3.	 นางสาวภัสรา รู้พันธ์ ต�ำแหน่งผู้ประสานงานกลุ่มเยาวชนสืบสานภูมิปัญญาไทด�ำ ต�ำบลท่าข้าม 
อ�ำเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในฐานะการเป็นผู้น�ำตามธรรมชาติ (ผู้น�ำทางจิตวิญญาณ) ที่มีเอกลักษณ์
ทางวฒันธรรมของกลุม่ชาตพินัธุท่ี์มปีระวตัศิาสตร์ยาวนาน และด�ำรงชวีติควบคูก่บัภมูปัิญญาท้องถิน่ 
	 4.	 นางพรรณิภา โสตถิพันธุ์ ต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการสงขลาฟอรั่ม อ�ำเภอเมือง จังหวัดสงขลา ในฐานะ
การเป็นผูน้�ำองค์กรพฒันาเอกชน ท่ีมีบทบาทต่อการพฒันาชมุชนและสงัคมเมอืงสงขลา โดยเฉพาะการพฒันา
ศักยภาพของเด็กและเยาวชน ท้ังน้ีการจัดการองค์กรและชุมชนของทั้ง 4 พื้นที่ มิได้มีจุดมุ่งหมายเพียงเพื่อ 
การพัฒนาองค์กรและชุมชน ยังให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ทั้งในด้านความคิดและทักษะของ 
แต่ละพืน้ที ่เพ่ือเป็นต้นทุนในการก้าวขึน้มาเป็นผูน้�ำในรุ่นถดัไป
	 การเกบ็รวบรวมข้อมูล
	 ผู ้วิจัยใช้การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเบื้องต้น ประกอบกับการใช้ข้อมูล 
ภาคสนามหลังจากลงพืน้ทีส่มัภาษณ์เชงิลึก รวมถงึสงัเตกการณ์แบบไม่มส่ีวนร่วม โดยเลอืกพืน้ทีใ่นเขตภาคใต้ 
เช่น ต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ต�ำบลล�ำสนิธุ ์อ�ำเภอศรีนครินทร์ จังหวดัพทัลงุ ต�ำบลท่าข้าม  
อ�ำเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี และอ�ำเภอเมือง จังหวัดสงขลา เกี่ยวกับปรากฏการณ์การใช้ภาวะผู้น�ำ 
ผ่านบุคคลตัวอย่างสู่การพัฒนาองค์กรและชุมชนอย่างยั่งยืน รวมถึงอารมณ์ความรู้สึกของผู้ให้ข้อมูล โดยใช้
ระยะเวลาตัง้แต่เดอืนมกราคม – กุมภาพันธ์ 2567 รวมหนึง่เดือน
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	 เครือ่งมือท่ีใช้การวจิยั
	 งานวจิยัชิน้น้ีเป็นงานวจิยัเชงิคณุภาพ ผูว้จัิยใช้แบบสมัภาษณ์เชงิลกึ แนวค�ำถามแบบมโีครงสร้าง ควบคู่
กับการพูดคุยสอบถามตามอัธยาศัย โดยผู้วิจัยระบุประเด็นค�ำถามหลักไว้ในแบบสัมภาษณ์ ดังนี้ 1) เกี่ยวกับ
ข้อมลูทัว่ไปของผูใ้ห้สมัภาษณ์ 2) เกีย่วกบัประเดน็การใช้ภาวะผูน้�ำในการพฒันาองค์กรและชมุชนอย่างยัง่ยนื 
เช่น ลักษณะและแนวคิดของการมีภาวะผู้น�ำ การจัดการองค์กร การใช้กลยุทธ์ในการน�ำ การเป็นต้นแบบ
แห่งพฤติกรรมหรือการกระท�ำ การพัฒนาทุนมนุษย์และการคิดค้นนวัตกรรม เป็นต้น รวมทั้งใช้แบบสังเกต  
สมดุจดบนัทึก และเครือ่งบันทึกเสยีง
	 การวเิคราะห์ข้อมูล
	 ผู้วิจัยเน้นการวิเคราะห์ถึงการใช้ภาวะผู้น�ำผ่านตัวบุคคลต้นแบบ เพ่ือพัฒนาองค์กรและชุมชนอย่าง
ยั่งยืนใน 4 พื้นท่ี ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ผลจากการพูดคุยและสัมภาษณ์แบบเจาะลึกตามกรอบแนวคิดทฤษฎี 
ประกอบด้วย แนวคิดภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) และแนวคิดภาวะ
ผู้น�ำช้ันยอด (Super Leadership Theory) น�ำไปสู่การถอดรหัส จัดหมวดหมู่ วิเคราะห์ข้อมูล สรุปผล  
และน�ำเสนอข้อมูลแบบพรรณนาความ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจในการสร้างการรับรู้และการน�ำไป
ประยกุต์ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรและชมุชนต่อไป
	 การตรวจสอบข้อมูล 
	 ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาตรวจสอบความถูกต้อง ความตรง และความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
โดยใช้วิธีการตรวจสอบแบบสามเส้า เป็นการตรวจสอบข้อมูลจากแหล่งที่มาของข้อมูล ได้แก่ เวลา สถานท่ี 
และบคุคล โดยใช้แบบสมัภาษณ์เดยีวกันจนได้ข้อมลูทีม่คีวามอิม่ตัวและน่าเชือ่ถอื

ผลการวจิยั 
	 จากการลงพืน้ท่ีเก็บรวบรวมข้อมลูจากผูน้�ำองค์กรและชมุชนทัง้ 4 พืน้ที ่พบว่า
	 1.	ภาวะผูน้�ำและการพฒันาชมุชน ต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา
	 องค์การบริหารส่วนต�ำบลท่าข้าม ตั้งอยู่ในต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการกล่าวถึง ในฐานะของการเป็นองค์กรและชุมชนที่มีความเข้มแข็ง เป็นพื้นที่
ต้นแบบของการพัฒนาในนาม “ท่าข้ามโมเดล” ที่มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง การก้าวมาสู่ความส�ำเร็จ 
ของต�ำบลท่าข้าม เห็นได้จากการได้รับรางวัลประกาศเกียรติคุณจากการประกวดผลงานตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ส่วนหนึ่งมาจากความตั้งใจ การบริหารจัดการองค์กรและชุมชนที่มีประสิทธิภาพ และการ 
มีภาวะความเป็นผู้น�ำในการบริหารงานของนายกสินธพ อินทรัตน์ ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งนายกองค์การบริหาร 
ส่วนต�ำบลท่าข้าม รวมระยะเวลา 5 สมยั ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2542 – พ.ศ. 2567 (ปัจจุบนั) เป็นผูท้ีม่แีรงบนัดาลใจ 
และมีเป้าหมายในการเป็นผู้น�ำที่มีความต้องการพัฒนาชุมชนให้ประสบความส�ำเร็จ จากการสังเกตพบว่า  
มกีารใช้ท้ังศาสตร์และศลิป์ในการบรหิารจดัการคนผ่านการมส่ีวนร่วมของสมาชกิในชมุชน โดยเฉพาะตวัแทน
ของชมุชนในการเข้ามาแสดงความคิดเห็น ก�ำหนดทศิทางและนโยบายการจัดท�ำแผนพฒันาท้องถิน่ การปฏบิตัิ
ตวัเป็น “แบบอย่างท่ีด”ี ด้านการออมและการดูแลสขุภาพให้กบัคนในชมุชน ทัง้น้ีหากเกดิปัญหาขึน้ในองค์กร
จะเลือกใช้แนวทางพูดคุยแบบประนีประนอมเพื่อลดความขัดแย้งและหาข้อตกลงร่วมกัน ตลอดจนการสร้าง
เครอืข่ายความสมัพนัธ์กับหน่วยงานภายนอก ซึง่น�ำมาสูห่ลกัประกนัความมัน่คงแก่ชมุชน 
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	 ยิ่งไปกว่าน้ันจากการสัมภาษณ์พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จในการบริหารงานของนายกสินธพ  
อินทรัตน์ ประการแรกคือ การให้ความส�ำคัญกับการด�ำเนินงานตามโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบล 
ในฐานะหน่วยงานภาครัฐและการยดึกฎระเบียบของระบบราชการมาก�ำหนดแนวทางในการปฏบิตัติามทฤษฎี
ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) โดยมีการแต่งตั้งคณะท�ำงานทั้งที่ได้มา 
โดยการเลือกตั้งและการแต่งตั้งตัวแทนจากชุมชนเข้ามาร่วมเป็นคณะกรรมการด�ำเนินงาน การร่วมตัดสินใจ 
แลกเปลี่ยนองค์ความรู ้ที่เก่ียวข้องกับการท�ำงาน การจัดสรรบุคคลเข้าสู ่โครงสร้างและระบบที่วางไว ้ 
เพื่อผลลัพธ์อันพึงประสงค์ขององค์กร ประการที่สอง เกิดจากการที่นายกสินธพ อินทรัตน์ มุ่งกระบวนการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู ้น�ำกับผู ้ตาม โดยการน�ำโครงสร้างและระบบการท�ำงานมาสู่การพิจารณาผลการ 
ปฏิบัติงาน (Performance Based) ส่งผลต่อการให้รางวัล (Reward) และการสร้างบทลงโทษ ท�ำให้ผู้ตาม
ต้องแสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี เช่น การให้รางวัล การจัดงานยกย่องเชิดชูเกียรติคุณ และการว่า
กล่าวตักเตือน หากไม่สามารถบรรลุผลลัพธ์ที่วางไว้ บางสถานการณ์ที่มิใช่ความผิดพลาดร้ายแรง อาจท�ำตัว
วางเฉย เพ่ือลดแรงกดดันที่อาจจะเกิดขึ้น ด้วยคุณสมบัติและลักษณะของการมีภาวะความเป็นผู้น�ำของ
นายกสินธพ อินทรัตน์ ที่มีความสมบูรณ์พร้อมด้านทักษะในการเป็นผู้น�ำที่ดี มีความรู้ และพร้อมที่จะเรียนรู ้
ตลอดเวลา เหล่านีส้ร้างความส�ำเรจ็ให้กบัองค์กรและชุมชน จนกลายเป็นต้นแบบของการปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิ 
(Best Practice) น�ำมาสู่การพัฒนาศักยภาพของทุนมนุษย์ในการส่งเสริมให้บุคคลได้มีโอกาสในการพัฒนา
ทกัษะการด�ำรงชวีติ และการส่งเสรมิบทบาทภาวะผูน้�ำให้กบับคุคลอืน่ ตามแนวคดิภาวะผูน้�ำชัน้ยอด (Super 
Leadership Theory) เช่น การให้การส่งเสริมบทบาทผู้น�ำชุมชน แกนน�ำเยาวชน และแกนน�ำกลุ่มวิสาหกิจ 
ชุมชนต่าง ๆ เป็นต้น จึงเห็นได้ว่าการมีภาวะผู้น�ำของนายกสินธพ อินทรัตน์ ไม่เพียงพัฒนาทุนมนุษย์ให้มี
ศกัยภาพในการด�ำเนินชวีติท่ามกลางความเปล่ียนแปลงในสงัคม ยงัก่อให้เกดิการคดิค้นแนวทางการด�ำเนนิงาน 
เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนผ่านการมีส่วนร่วมโดยชุมชน ชื่อว่า “ท่าข้ามโมเดล” ดังนี ้ 
1) การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 2) การส่งเสริมเศรษฐกิจชุมชนและสวัสดิการชุมชน 3) การจัดการสุขภาพ  
4) การจัดการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 5) การเรียนรู้เพื่อเด็กและเยาวชน 6) การจัดการทรัพยากร 
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 7) การจัดระบบข้อมูลและการสื่อสารชุมชน 8) การจัดตั้งระบบอาสาสมัครเพ่ือ
ชมุชนหรอืจติอาสา และ 9) การพฒันาระบบบริหารจัดการท้องถิน่ ท่าข้ามโมเดล นบัว่าเป็นต้นแบบการพฒันา
ทีมุ่ง่เน้นการพฒันาเชงิบูรณาการ ท้ังการพฒันามนษุย์ทีส่มบรูณ์ควบคูไ่ปกบัการพฒันาฐานทรัพยากรธรรมชาติ
และวฒันธรรมท่ีมคีณุค่าและมลูค่า อันจะน�ำไปสูก่ารสร้างชมุชนทีม่คีวามเข้มแขง็และยัง่ยนื (Intarat, 2024)

	 2.	ภาวะผูน้�ำและการพัฒนาชมุชนเครอืข่ายสนิธุแ์พรทอง ต�ำบลล�ำสนิธุ ์อ�ำเภอศรนีครนิทร์ จังหวดั
พทัลงุ
	 ชุมชนเครือข่ายสินธุ์แพรทอง ต�ำบลล�ำสินธุ์ อ�ำเภอศรีนครินทร์ จังหวัดพัทลุง มีประวัติความเป็นมา 
ที่น่าสนใจ แรกเริ่มเป็นเพียงการรวมกลุ่มในระดับหมู่บ้านที่กระจัดกระจายอยู่ตามพื้นที่ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่ม 
ออมทรัพย์หรือกลุ่มอาชีพอื่น แต่ยังไม่ได้รวมตัวกันเพื่อพัฒนากลุ่มให้เป็นกิจจะลักษณะ อันเห็นได้จากการ
ประสบกบัปัญหาการตดิต่อประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ ทัง้ภายนอกในและภายนอก จึงท�ำให้เกดิกลุม่ผูน้�ำ
หรอืแกนน�ำของกลุม่ต่าง ๆ ทีม่วีสิยัทศัน์กว้างไกลในการรวมตวักนัเป็นเครือข่าย จัดตัง้เมือ่วนัที ่9 กมุภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2544 โดยใช้ชื่อว่า “เครือข่ายสินธุ์แพรทอง” ปัจจุบันท�ำการจดทะเบียนเป็นองค์กรสาธารณประโยชน์
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กบักระทรวงพฒันาสงัคม ปี 2548 เพือ่ต้องการแก้ไขปัญหาสาธารณะภายในชุมชนโดยชุมชน ด้วยการก�ำหนด
พืน้ทีร่ะดับต�ำบลเป็นตวัตัง้และใช้องค์กรชมุชนเป็นแกนในการขบัเคลือ่นงาน ทัง้ยงัเป็นการพฒันากลุม่องค์กร
ให้มคีวามเข้มแขง็และสามารถเป็นท่ีพึง่แก่สมาชกิได้อย่างแท้จริง เหน็ได้ว่าการรวมกลุม่เป็นเครอืข่าย กลุม่ผูน้�ำ
เป็นส่วนส�ำคัญในการยึดโยงชาวบ้านให้เข้ามาร่วมกับกิจกรรมผ่านขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เน้นกระบวนการ
มีส่วนร่วมให้เกิดความเท่าเทียมกันตั้งแต่การเลือกคณะกรรมการบริหารเครือข่ายที่ต้องมาจากความเห็นชอบ
ของแต่ละหมู่บ้าน โดยการแสดงให้เห็นถึงกิจกรรมหรือนวัตกรรมของหมู่บ้านตนเอง จากการสังเกตยังพบว่า 
เบือ้งหลงัของความส�ำเรจ็ทีท่�ำให้ชมุชนสนิธุแ์พรทอง เป็นชมุชนพึง่พาตนเองทีห่น่วยงานทัง้ภาครัฐและเอกชน
ให้การยอมรับ เกิดจากการวางระบบโครงสร้างของเครือข่ายที่มีความมั่นคง มีการก�ำหนดเป้าหมายของ 
เครือข่ายในแต่ละวาระอย่างชัดเจน รวมถึงหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยการวางระบบโครงสร้าง 
ความรับผิดชอบ พร้อมก�ำหนดเป้าหมายที่ชาวบ้านสามารถเห็นภาพตามได้ เช่น มีการติดต่อตามงานอย่าง 
ต่อเนื่อง การหมุนเวียนสมาชิกในคณะกรรมการเพื่อกระตุ้นการคิดวิเคราะห์และกระบวนการมีส่วนร่วม  
เมื่อปฏิบัติตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ก็อาจมีการให้รางวัล โดยการยกย่องให้เป็นหมู่บ้านต้นแบบหรือท�ำให้เป็น
หมู่บ้านแห่งการเรียนรู้ของคนภายนอกตามก�ำลังความสามารถของแต่ละหมู่บ้าน ทั้งยังมีการใช้รางวัลเป็น 
แรงจงูใจเพ่ือสร้างสมัพนัธภาพอันดแีละเกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง (Boondam, 2024)
	 นอกจากการวางระบบการบริหารงานที่เน้นกระบวนการมีส่วนร่วม ยังมีการพัฒนาภาวะผู้น�ำใน 
ทุนมนุษย์ ซึ่งถือเป็นก�ำลังหลักในการขับเคลื่อนชุมชนที่ส�ำคัญ มีการแบ่งกลุ่มผู้น�ำออกเป็น 3 แถว ได้แก่  
แถวแรก เป็นผู้น�ำท่ีเน้นการวางแผน ก�ำหนดทิศทาง และมองแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แถวท่ีสอง  
เป็นผู้น�ำท่ีเน้นกิจกรรมการขับเคลื่อน เป็นตัวกลางในการน�ำนโยบายจากผู้น�ำแถวที่หนึ่งไปปฏิบัติให้เกิดผล 
แถวท่ีสาม เป็นผู้น�ำกลุ่มเยาวชน และยังเป็นกลุ่มผู้น�ำที่เครือข่ายให้ความส�ำคัญมากที่สุด เน้นการสร้างและ 
ปลูกฝังภาวะผู้น�ำให้เกิดขึ้นภายในตนเอง เห็นได้จากการให้เงินทุนสนับสนุนการไปศึกษาต่อทั้งในและ 
ต่างประเทศ โดยคณะกรรมการเครือข่ายจะคัดเลือกจากเด็กเรียนดีและมีความสามารถในศาสตร์ที่ชุมชน
ต้องการ เช่น วิศวกรรมการเกษตร การพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ อุตสาหกรรมการเกษตร ฯลฯ เพื่อน�ำ 
องค์ความรูท่ี้ได้กลบัมาปรบัปรงุและพฒันาชมุชนของตน แต่ประเด็นปัญหาทีพ่บในชมุชนคอื การขาดจิตส�ำนกึ
ของเยาวชนรุน่ใหม่ อันเป็นผลพวงมาจากความผนัผวนของระบบโลกปัจจุบัน ท�ำให้กลุม่เยาวชนดังกล่าวไม่เหน็ 
ถึงความส�ำคัญของพื้นที่บ้านเกิด ต่างอพยพโยกย้ายออกไปท�ำงานภายนอกพื้นท่ี โดยไม่กลับมาพัฒนาชุมชน
หรือหมู่บ้านของตน ดังค�ำสัมภาษณ์ “ชุมชนของเรามีการให้ทุนแก่เด็กในหมู่บ้าน เพื่อหวังว่าจะน�ำความรู้ 
กลบัมาพัฒนาชมุชน แต่เคยเกดิปัญหาว่าให้ทุนไปแล้วเดก็ไม่กลบัมา เรากใ็ห้ไปเสยีเปล่า แต่อย่างน้อยกไ็ด้ให้
กบัเดก็ทีอ่ยูใ่นพืน้ท่ีของเราเอง” (Boondam, 2024)
	 การพฒันาทนุมนษุย์ดงักล่าว แม้จะเกดิปัญหาแต่กไ็ม่เป็นอปุสรรคต่อการพฒันาชมุชนมากนกั เนือ่งจาก
การวางระบบที่ดีของผู้น�ำรุ่นแรกในการสร้างอาชีพให้เกิดขึ้นในชุมชน แต่อย่างไรก็ดีพบว่ามีการพัฒนาคนใน
พืน้ทีผ่่านระบบการเรยีนรู้ทีเ่กดิจากการกจิกรรมของกลุม่ทีอ่ยูภ่ายใต้การด�ำเนนิงานของเครอืข่ายสนิธ์ุแพรทอง 
การจดัสวสัดกิารทีเ่หมาะสมให้กบัคนทีท่�ำงานในพ้ืนที ่และการให้คณุค่าทางประวัติศาสตร์ ท�ำให้ยังคงสามารถ
รักษากลุ่มเยาวชนที่ต้องการกลับมาท�ำงานเพื่อพัฒนาชุมชนของตนอย่างแท้จริง ยิ่งไปกว่าน้ันการพัฒนา 
ทุนมนุษย์มีความส�ำคัญอย่างย่ิงต่อการเกิดนวัตกรรมของเครือข่ายสินธุ์แพรทอง น�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรม 
และยกระดบัการเรยีนรูร่้วมกบัภาคไีปสูห่ลกัสตูรการเรียนรู้ 5 ห้องเรยีน ประกอบด้วย
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	 1)	ห้องเรียนชุมชนจัดการตนเอง เป็นการบริหารจัดการต้นทุนในชุมชนให้เกิดประโยชน์อย่าง
ยั่งยืน โดยชุมชนต้องเป็นคนบริหารจัดการด้วยตนเอง เพื่อเป็นการสืบสานรากเหง้าพื้นถิ่นสู่การเรียนรู ้
ร่วมกนั เช่น วทิยชุมุชน ห้องประวตัศิาสตร์ชมุชน ห้องปฏบิตักิารสารสนเทศ จุดกระจายสนิค้า Farm Shop 
และประวตัศิาสตร์ชมุชน “ถงัแดง”
	 2) 	ห้องเรียนชุมชนวิถีพอเพียง เป็นการเรียนรู้ในการจัดการกับตนเองบนฐานทรัพยากรชุมชน 
เพื่อน�ำไปสู่ความยั่งยืนในระดับครอบครัวและชุมชน เช่น ครัวเรือนต้นแบบแปลงเกษตรอินทรีย์ ครัวเรือน
ต้นแบบการจดัท�ำบัญชคีรวัเรอืน ครวัเรอืนต้นแบบ 1 ไร่พอเพียง ครัวเรือนต้นแบบด้านสขุภาพ และครัวเรือน
ต้นแบบภมูปัิญญาชาวบ้าน
	 3) 	ห้องเรียนวิสาหกิจชุมชน เป็นการรวมกลุ่มในการสร้างอาชีพและรายได้ตามวิถีชุมชน เพื่อพัฒนา
คนให้มีอาชีพ มีรายได้ อันจะน�ำไปสู่คุณภาพชีวิตที่ดีอย่างยั่งยืน เช่น โรงงานผลิตน�้ำดื่มชุมชน กลุ่มขนมจีน  
กลุม่พรกิแกงต�ำมอื กลุม่ปุ๋ยอินทรย์ี วสิาหกิจชมุชนสตรีเกษตรพัฒนา เป็นต้น 
	 4)	ห้องเรียนการท่องเท่ียวชุมชน เป็นการบริหารจัดการต้นทนุทางธรรมชาติภายในชมุชน และพฒันา
เป็นแหล่งท่องเท่ียวเชงิอนุรกัษ์ สร้างความมส่ีวนร่วมในการอนรัุกษ์ธรรมชาติอย่างยัง่ยนื เช่น ถ�ำ้พระพทุธวหิาร 
ฝายชะลอน�ำ้คลองโสดแนม และน�ำ้ตกโตนแพรทอง เป็นต้น 
	 5) 	ห้องเรียนพลังงานทดแทน เป็นการส่งเสริมการใช้พลังงานทดแทน อันจะเป็นการประหยัด 
ค่าใช้จ่ายในครัวเรือน และจัดการกับทรัพยากรในพ้ืนที่ของตนให้เกิดประโยชน์ ปัจจุบันมีพลังงานทดแทน
ทัง้หมด 4 รปูแบบคอื พลงังานชวีภาพ พลงังานชวีมวล พลงังานน�ำ้ และพลงังานแสงอาทติย์
	 เหน็ได้ว่าทุนมนุษย์เป็นทรพัยากรท่ีส�ำคญัในการสร้างนวตักรรมให้เกิดขึน้ในสงัคมหรอืชมุชน การพฒันา
ทุนมนุษยจ์ึงเป็นประเด็นที่ควรให้ความส�ำคัญเป็นอันดับต้น โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการพฒันาภาวะผู้น�ำให้เกดิขึ้น
ในตัวบุคคล เพราะบุคคลที่มีภาวะผู้น�ำที่ดี จะสามารถดึงศักยภาพของผู้ตามออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ท้ังยังสามารถชักจูงให้ผู้ตามเกิดความคิด หรืออุดมการณ์ที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เช่นเดียวกับภาวะความ
เป็นผู้น�ำท่ีปรากฏขึ้นในพ้ืนที่สินธุ์แพรทอง ที่เชื่อว่าผู้น�ำที่ดีต้อง “รู้จักตนเอง รู้จักผู้ตาม และรู้จักชุมชน”  
มองปัญหาชุมชนโดยชุมชน เน้นการใช้หลักการมีส่วนร่วม และการปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง เพื่อกระตุ้น 
ให้เกดิกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้อันจะน�ำไปสูค่วามส�ำเร็จตามเป้าหมายทีไ่ด้วางไว้อย่างยัง่ยนื

	 3.	ภาวะผู้น�ำและการพัฒนาผู้ประสานงานกลุ่มเยาวชนสืบสานภูมิปัญญาไทด�ำ ต�ำบลท่าข้าม 
อ�ำเภอพนุพนิ จงัหวดัสรุาษฎร์ธานี 
	 การมีภาวะผู้น�ำของนางสาวภัสรา รู้พันธ์ ผู้ประสานงานกลุ่มเยาวชนสืบสานภูมิปัญญาไทด�ำ ต�ำบล 
ท่าข้าม อ�ำเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในฐานะของการเป็นผู้น�ำตามธรรมชาติของพื้นที่ที่มีเอกลักษณ์
ทางวัฒนธรรมของกลุ่มชาติพันธุ์ ที่เริ่มต้นจากการเกิดข้อสงสัยในความแตกต่างทางวัฒนธรรมกับผู้คนอื่น 
ในชมุชน และการตระหนกัถงึความส�ำคญัในการอนรัุกษ์และสบืสานวฒันธรรมของกลุม่ตน ประกอบกบัการท่ี 
ชุมชนก�ำลังได้รับผลกระทบจากการโครงการพัฒนาของรัฐ และการมองเห็นว่าระบบการศึกษาในปัจจุบัน  
มีผลต่อการท�ำให้เยาวชนละทิ้งถิ่นฐานบ้านเรือนมากยิ่งขึ้น จึงก้าวเข้ามาสู่การเป็นผู้น�ำรุ่นใหม่ที่มีเป้าหมาย 
ในการท�ำให้เยาวชนคนรุ่นใหม่สามารถเรียนรู้รากเหง้าของตนเอง โดยผ่านองค์ความรู้หรือภูมิปัญญาท้อง
ถิ่นและน�ำมาใช้ประโยชน์ในการด�ำรงชีวิต จากการสังเกตพบว่า นางสาวภัสรา รู้พันธ์ มีลักษณะของผู้น�ำเชิง 
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การจัดการเรียนรู้ที่ยึดหลักของการเป็นผู้น�ำที่ดี ประกอบด้วยการพัฒนาแบบองค์รวมทุกภาคส่วนของชุมชน 
การมีจุดยืนหรือหลักคิดของตนเองที่ไม่เปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
การยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม การมีความรู้ในการพัฒนาชุมชน การมีความศรัทธาและเชื่อมั่นในความดี 
ประกอบกับการมีความอดทน เสียสละ ซื่อสัตย์ และสามารถเชื่อมโยงหรือสร้างเครือข่าย ยิ่งไปกว่านั้นการที่
ผูน้�ำมคีวามคดิในการรักษาไว้ซ่ึงมรดกทางวฒันธรรมผนวกกบัการแก้ปัญหาของชมุชน จนเกดิวธิคีดิในการเป็น
ผูท่ี้สร้างสรรค์กระบวนการให้สมาชกิของชมุชนมคีวามรู้สกึรัก ภาคภมูใิจและหวงแหนในองค์ความรู้ทีม่คีณุค่า  
มีจิตส�ำนึกรักบ้านเกิด จึงน�ำโครงสร้างที่มีลักษณะพิเศษของกลุ่มชาติพันธุ์คือ โครงสร้างความสัมพันธ์เชิง 
เครือญาติใกล้ชิดมาใช้ในการขับเคลื่อนการด�ำเนินการภายใต้ระบบของความไว้เน้ือเชื่อใจ การพ่ึงพาอาศัย  
นับว่าเป็นกระบวนการทางสังคมที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพทางสังคมที่เหนียวแน่น ที่น�ำมาสู่การแลกเปลี่ยน
ตามทฤษฎีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) ที่มีการแลกเปลี่ยนความคิด 
โดยผู้น�ำเป็นผู้ถ่ายทอดให้เห็นถึงความส�ำคัญในการผนึกก�ำลังร่วมกันอย่างเข้มแข็ง เพื่อปกป้องทรัพยากรทาง
วัฒนธรรมให้คงอยู่และตกทอดไปยังลูกหลาน นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดระบบคิดของผู้น�ำไปยัง 
สมาชิกในชุมชน เกิดขึ้นจากการถอดการเรียนรู้ เพื่อให้บุคคลเรียนรู้วิธีการ การเปิดโอกาสในการเข้ามามี 
ส่วนร่วมท�ำวจัิยในประเดน็ทีเ่ป็นความต้องการของชมุชนโดยมผีูน้�ำเป็นพ่ีเลีย้ง คอยให้ค�ำปรกึษา และสอดแทรก
อุดมการณ์ทางสังคมหรือสภาวะจิตใจผ่านกระบวนการภูมิปัญญาท้องถิ่น ศาสนาและความเชื่อ เพ่ือหวังผล
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล และขยายผลไปยังระดับกลุ่มและชุมชน หรือมุ่งหวังการสร้างแกนน�ำ
เยาวชนท้องถิน่ท่ีมศีกัยภาพในการเป็นผูน้�ำ 
	 จากการสังเกตพบว่า ประเด็นส�ำคัญของการแลกเปลี่ยนในต�ำบลท่าข้าม อ�ำเภอพุนพิน จังหวัด
สรุาษฎร์ธานี คอืการให้รางวลัท้ังในด้านท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม โดยสร้างแรงจูงใจให้กบัสมาชกิของชมุชน 
อาท ิการจดัตัง้กองทุนสบืสานภมูปัิญญาไทด�ำ ในฐานะของการเป็นกองทนุรับซือ้ผลติภณัฑ์ทีเ่กดิจากภูมปัิญญา
ท้องถิ่น การจัดให้มีการฝึกอบรม อาทิ การออกแบบผลิตภัณฑ์กระเป๋า ผ้า เสื้อผ้า หมอน กระเป๋าดินสอ 
กระเป๋าเหรียญ พวงกุญแจ และของท่ีระลกึรูปแบบต่าง ๆ ทีต่กแต่งด้วยลวดลายทีเ่ป็นเอกลกัษณ์ของชาวไทด�ำ  
ท�ำให้มีแรงจูงใจในการมีรายได้ ซ่ึงการที่ผู้น�ำออกแบบกระบวนการให้สมาชิกเข้ามาร่วมด�ำเนินการเกี่ยวกับ 
การสืบสานภูมิปัญญาท้องถิ่น เป็นการสร้างและปลูกฝังระบบคิดในการอนุรักษ์ควบคู่กับการสร้างรายได้  
เล็งเห็นผลดีที่เกิดจากการพัฒนาชุมชนโดยผู้ที่เป็นเจ้าของ น�ำมาซึ่งการได้รับการยอมรับและถูกเสนอชื่อต่อ
สังคมหรือการได้รับการเปิดเผยตัวตนอย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรีต่อสาธารณชน ตลอดจนการได้รับสถานภาพ
และบทบาทในสังคมที่ก่อเกิดเป็นความภาคภูมิใจแก่ทั้งตัวบุคคลและคุณค่าทางวัฒนธรรม ในการมีตัวตน 
ในสงัคมทีส่ามารถแสดงออกถงึอัตลกัษณ์ของกลุม่ตน
	 จากการสัมภาษณ์พบว่า การน�ำกระบวนการคิดและการปฏิบัติมาปลูกฝังให้กับสมาชิกชาวไทด�ำของ 
ผูน้�ำ ภายใต้การเป็นต้นแบบของผูน้�ำทีด่ตีามแนวคดิภาวะผูน้�ำชัน้ยอดทีม่กีารขยายผลไปสูก่ารสร้างภาวะผูน้�ำ
ให้เกดิขึน้กบับคุคลอืน่มจี�ำนวนเพิม่มากขึน้ โดยเฉพาะแกนน�ำหรือปราชญ์ชาวบ้านด้านภูมปัิญญาท้องถิน่และ
แกนน�ำที่สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ มีความสามารถในการจัดกระบวนการ การน�ำเสนอเรื่องราวของชุมชน 
ต่อบุคคลท่ีสนใจ และการก่อเกิดกลุ่มเยาวชนสืบสานภูมิปัญญาไทด�ำ  ทั้งนี้ การริเร่ิมด�ำเนินการของผู้น�ำ 
โดยการมีส่วนร่วมของชุมชนผ่านกระบวนการปฏิบัติและสืบทอดภูมิปัญญาไทด�ำ จนน�ำมาสู่การคิดค้น 
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นวัตกรรมพัฒนาชุมชน ดังเช่นการจัดตั้งศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทด�ำ การจัดท�ำหลักสูตรภูมิปัญญาท้องถิ่น 
ชาวไทด�ำ การเพิ่มมูลค่าผลิตภัณฑ์ทางวัฒนธรรม และการคิดค้นนวัตกรรมการจัดการความรู้ ส่งผลต่อ 
การพฒันาทนุมนษุย์จากรุน่สูรุ่น่ผ่านการปลกูฝังระบบคดิ และสร้างจิตส�ำนกึในการอนรัุกษ์พืน้ทีท่างวฒันธรรม
และการหวงแหนถิน่ฐานบ้านเกิดของกลุม่ตน (Rupan, 2024)

	 4.	ภาวะผูน้�ำและการพัฒนาองค์กรเอกชน สงขลาฟอรัม่ อ�ำเภอเมอืง จังหวดัสงขลา
	 สงขลาฟอรัม่ เป็นองค์กรพฒันาเอกชนทีด่�ำเนนิงานโดยไม่หวงัผลตอบแทน มุง่เน้นการสร้างอาสาสมคัร 
เพื่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและแก้ไขปัญหาสาธารณะในสังคม นอกจากนี้ได้มีแนวทางในการพัฒนา 
ทุนมนุษย์ โดยเฉพาะกลุ่มเยาวชน ซึ่งจะกลายเป็นพลเมืองรุ่นใหม่ในสังคม ผ่านกระบวนการเรียนรู้ ที่มุ่งเน้น 
วิธีคิดเชิงวิจัย จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทักษะและศักยภาพเยาวชน เพื่อช่วยพัฒนาและแก้ไขปัญหาสาธารณะ 
ในอนาคต โดยสงขลาฟอรั่ม ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2534 เริ่มแรกมุ่งเน้นประเด็นปัญหาทะเลสาบสงขลา ซึ่งเป็น
ปัญหาสาธารณะที่ต้องได้รับการแก้ไข และเป็นประเด็นที่เกี่ยวเนื่องกับสังคม จึงท�ำให้เกิดการเชื่อมโยงการ
ท�ำงานกับองค์กรในภาคประชาสังคม ผ่านการจัดวงเสวนาของกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียในพื้นที่ กระตุ้นให้เกิดการ
มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาสาธารณะร่วมกัน ทั้งในเชิงการแสดงความคิดเห็นและการเข้าร่วมกิจกรรมทาง
สังคม จึงเป็นแนวทางในการด�ำเนินงานของสงขลาฟอร่ัม และเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกองค์กรให้มีทักษะการคิด วิเคราะห์ ความคิดสร้างสรรค์ และการใช้เหตุผลในการด�ำเนินงาน
พฒันาและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ เพือ่ให้บรรลตุามเป้าหมายของกจิกรรมนัน้ ๆ จากการสงัเกตพบว่า โครงสร้าง
การด�ำเนนิงานของสงขลาฟอรัม่ เป็นโครงสร้างแนวราบ มนีางพรรณภิา โสตถพินัธุ ์ เป็นผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 
ท่ีมุง่พฒันาศกัยภาพและทกัษะของบคุลากรในองค์กร โดยเฉพาะการพฒันากลุม่เดก็และเยาวชน บคุลากรใน
องค์กรจงึจ�ำเป็นต้องมภีาวะผูน้�ำในการชกัจูง และสือ่สารกบักลุม่เยาวชนทีเ่ข้าร่วมในแต่ละกจิกรรม เพือ่พฒันา
ภาวะผู้น�ำ  ทักษะการคิดวิเคราะห์ และทักษะการคิดเชิงวิจัยในกลุ่มเยาวชนอีกทอดหนึ่ง และกลุ่มเยาวชน
สามารถน�ำกลบัไปเพือ่พฒันาตนเอง ชมุชน และสงัคมต่อไปในอนาคต 
	 นอกจากนี้ การวางโครงสร้างขององค์กรในแนวราบ ท�ำให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก�ำหนด 
แผนการด�ำเนินงานภายใต้เป้าหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ร่วมกัน แม้ผู้น�ำจะพ้นจากต�ำแหน่ง บุคลากร 
ทุกคนก็จะอยู่ในฐานะทีมบริหารจัดการของสงขลาฟอร่ัม การตัดสินใจในการด�ำเนินงานเน้นการน�ำเสนอ 
ผลงานออกแบบกิจกรรมที่ช่วยกระตุ้นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือแผนกิจกรรมต่าง ๆ ผ่านการใช้เหตุผล 
ในการประชุม กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีทั้งสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร กระตุ้นทักษะ
การคดิ วเิคราะห์ และต่อยอดอย่างสร้างสรรค์ ทัง้ยงัช่วยพฒันาศักยภาพความเป็นผูน้�ำของบคุลากรในองค์กร
ให้เกิดขึ้น เมื่อประสบปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรจะสร้างการมีส่วนร่วมในการค้นหาปัญหาที่ก่อให้เกิด 
ความขัดแย้ง ร่วมพูดคุยและหาแนวทางแก้ไขปัญหา โดยใช้หลักความเป็นเหตุผลที่สอดคล้องกับระเบียบ 
และกฎเกณฑ์ขององค์กร ภายใต้หลักความเท่าเทียม และยืดหยุ่น เพื่อให้เท่าทันยุคสมัยการเปลี่ยนแปลง 
ในสงัคมทีร่วดเรว็ ซับซ้อน และผนัผวนตลอดเวลา
	 จากการสังเกตพบว่า กระบวนการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ในกลุ่มเยาวชนของสงขลาฟอรั่ม ไม่ได้ให้
ความส�ำคญักบัการวดัผลการด�ำเนนิงานกจิกรรมผ่านผลลพัธ์ทีส่มัฤทธิผ์ล แต่มุง่เน้นการสร้างแรงบนัดาลใจใน
การด�ำเนินงานและการด�ำเนินชีวิต อีกทั้งมีการเพิ่มศักยภาพและทักษะการเรียนรู้การเข้าสังคม การเป็นผู้น�ำ 
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และทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ก่อนและหลังเข้าร่วมกิจกรรมว่าเด็กหรือเยาวชนเหล่านั้นมีการเปลี่ยนแปลง 
หรือไม่ และผลที่ปรากฏเป็นอย่างไร โดยใช้กิจกรรมที่ก�ำหนดไว้ในแต่ละวัตถุประสงค์เป็นเคร่ืองมือในการ
พัฒนาทุนมนษุย์ ยิง่ไปกว่านัน้ยงัพบว่าสงขลาฟอร่ัม ซึง่มปีระสบการณ์ในการด�ำเนนิงานด้านการมส่ีวนร่วมใน
การแก้ไขปัญหาสาธารณะ และการพัฒนากลุ่มเยาวชนได้ร่วมมือกับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในการวางแผน
จัดท�ำและปรับปรุง “รูปแบบกระบวนการสร้างโมเดลเยาวชน” ให้กลายเป็นหลักสูตรท้องถิ่น เพื่อให้เยาวชน
กลายเป็นพลเมืองที่ดี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 1) รักษาสิทธิตนเอง 2) เคารพสิทธิผู้อื่น 3) สนใจสังคมและ 
ส่วนรวม และ 4) รับผิดชอบต่อส่วนรวม ยกตัวอย่างเช่น การจัดอบรมทักษะความต้องการของกลุ่มเยาวชน 
ท�ำให้เยาวชนสามารถกลับไปพัฒนาชุมชนของตนเองได้ นอกจากการพัฒนากลุ่มเยาวชน สงขลาฟอรั่มยังให้
ความส�ำคญักบัการพฒันาทกัษะของคร ูผูม้บีทบาทและอทิธพิลต่อการพฒันาเยาวชนทัง้ทางตรงและทางอ้อม 
ไม่เพียงช่วยเพ่ิมพนูทกัษะให้แก่ครเูพือ่น�ำไปใช้ในการพฒันาเยาวชน ยงัช่วยขยายฐานเครือข่ายของการพัฒนา 
กลุ่มเยาวชนในวงกว้าง ทั้งนี้รูปแบบกระบวนการสร้างโมเดลเยาวชน เป็นหนึ่งในนวัตกรรมทางสังคมที่ 
สงขลาฟอร่ัมได้มีการพัฒนาต่อยอดจากฐานองค์ความรู้ และประสบการณ์จากการด�ำเนินงานที่สั่งสมมา  
มกีารจดัท�ำและพฒันาเพือ่ขยายการน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปในอนาคต 
	 อย่างไรก็ดีจากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้น�ำสงขลาฟอรั่ม (นางพรรณณิภา โสตถิพันธุ์) มีการจัดโครงการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรผ่านทาง “กิจกรรมการท่องเที่ยวเพื่อการเรียนรู้” จุดเด่นคือ การเดินทางเพ่ือศึกษา 
เรียนรู้ชุมชนนานาชาติในต่างประเทศ ร่วมกันสังเกตและวิเคราะห์บริบทของพื้นที่ รวมถึงปัญหาสาธารณะ  
การแก้ไข แนวทางการบริหารจัดการ และประเด็นที่เกี่ยวข้องในระดับสังคม เพื่อให้บุคลากรสามารถเรียนรู ้
และเปิดมุมมองในแต่ละบริบทสังคมที่มีความแตกต่างกัน สามารถชี้ให้เห็นสาเหตุ แนวทางการด�ำเนินงาน  
จุดเด่นและจุดด้อยของพื้นที่ รวมถึงการมองผลกระทบและผลสะท้อนที่อาจจะเกิดขึ้นจากการบริหารจัดการ
ในแต่ละบริบท เหล่าน้ีท�ำให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองผ่านกิจกรรมการท่องเที่ยว ทั้งยังช่วยกระชับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรและผู้น�ำ  (Sottipan, 2024) เห็นได้ว่านางพรรณิภา โสตถิพันธุ ์
เป็นผู้น�ำที่มุ่งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย์ท้ังกลุ่มบุคลากรและกลุ่มเยาวชน ให้ความส�ำคัญกับการสื่อสารระหว่าง
สมาชิก ชักจูงและกระตุ้นการด�ำเนินงานของบุคลากรให้ประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมายในแต่ละกิจกรรม  
สร้างวัฒนธรรมการพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้�ำ และทกัษะด้านต่าง ๆ ทีจ่�ำเป็นท่ามกลางการเปลีย่นแปลง
ของสังคมยุคปัจจุบัน เหตุนี้ผู้น�ำจึงมีความมีส่วนส�ำคัญต่อการพัฒนาองค์กรและสังคม รวมถึงทุนมนุษย์ที่มี 
ศักยภาพ เพื่อสร้างโอกาสในการต่อยอดการพัฒนา ขับเคลื่อน และแก้ไขปัญหาทั้งในระดับองค์กรและ 
ระดบัสงัคมต่อไป

สรปุและอภปิรายผล 
	 การศึกษาการใช้ภาวะผู้น�ำสู่การพัฒนาองค์กรและชุมชนอย่างยั่งยืน จากผู้น�ำตัวอย่างท้ังระดับชุมชน 
และผู้น�ำในองค์กรท้ังภาครัฐและเอกชนพบว่า ผู้น�ำทั้ง 4 คนได้ใช้ภาวะผู้น�ำในการสื่อสารและชักจูงสมาชิก
ให้ด�ำเนินงานตามแนวทางอันมุ่งไปสู่ความส�ำเร็จตามความคาดหวังขององค์กร อย่างไรก็ดีแนวทางของ 
การใช้ภาวะผู ้น�ำของผู ้น�ำแต่ละคนแตกต่างกันไปตามบริบท และเป้าหมายการด�ำเนินงานขององค์กร  
รวมถึงสถานการณ์และลักษณะของผู้ตามแต่ละคน โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรหรือชุมชนได้เข้ามา 
มีส่วนร่วมในการวางแผนการพัฒนาชุมชนอย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนการท�ำงาน การพัฒนา  
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และเสริมสร้างศักยภาพของสมาชิกในองค์กร ทั้งยังมีพฤติกรรมการปลูกฝังวินัย กฎกติกาในการท�ำงาน  
คอยช้ีแนะและควบคุมความพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมผ่านอ�ำนาจและกติกา โดยแสดงพฤติกรรมในลักษณะ 
“การใช้อ�ำนาจควบคู่กับการพัฒนา” ส่งเสริมให้สมาชิกได้มีโอกาสพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  
การจัดการ การพัฒนาองค์กรหรือชุมชนในรูปแบบใหม่ ๆ เช่น การลดเวลาท�ำงาน การแปรรูปผลผลิตทาง 
การเกษตร การรวมกลุ ่มอนุรักษ์วัฒนธรรม การพัฒนาทักษะการด�ำรงชีวิตบนฐานทรัพยากรชุมชน  
และการส่งเสริมแกนน�ำชุมชนทั้งกลุ่มผู้สูงอายุและกลุ่มเยาวชน ยิ่งไปกว่านั้นการด�ำเนินการของผู้น�ำทั้ง 
4 พ้ืนท่ี ให้ความส�ำคัญกับการสร้างแรงจูงใจเพื่อมุ ่งความความส�ำเร็จและผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น ส่งเสริม 
และยกย่องผู้ที่มีพฤติกรรมเหมาะสม เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพในหน้าที่การงาน รวมทั้งสร้าง 
แรงบนัดาลใจผ่านการจดักจิกรรมพฒันาทกัษะการเรียนรู้ถือเป็นอีกแนวทางหนึง่ของการกระชบัความสมัพนัธ์  
และลดโอกาสเกิดความขัดแย้งในองค์กร เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้องค์กรหรือชุมชนเป็นหน่วยงานที่ประสบ 
ความส�ำเร็จท้ังการพัฒนาคน พัฒนางานและพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น�ำ 
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) ของ Burns (1978) ที่ให้ความเห็นว่า ผู้น�ำที่ด ี
ต้องรู ้จักด�ำเนินงานตามขั้นตอนและกระบวนการอย่างเป็นระบบ เพื่อให้การบริหารจัดการสอดคล้อง 
ตามแผนงาน และต้องคอยจดัสรรบุคคลเข้าสูร่ะบบงานทีว่างไว้ เช่นเดียวกบักับงานวจัิยของ Thipnopakhun 
(2022) ทีช่ีใ้ห้เห็นว่า การส่งเสรมิการพฒันาเพ่ือสร้างนวตักรรมในรูปแบบต่าง ๆ ภายใต้การก�ำหนดเป้าหมาย
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ควรเริ่มจากการวางระบบและโครงสร้างหรือแบบแผนเชิงนโยบายที่เป็นขั้นตอน
อย่างชัดเจน อันจะน�ำไปสู่การปฏิบัติท่ีดีของผู้ตามและผลลัพธ์อันพึงประสงค์ขององค์กร และเมื่อสมาชิก
องค์กรหรอืชุมชน มกีารปฏบัิตไิด้ผลส�ำเรจ็ตามเป้าหมายกจ็ะได้รับรางวลั อาท ิรายได้ ค่าตอบแทน ค�ำยกย่อง 
และความภาคภมูใิจในการเป็นสมาชกิองค์กรหรือชมุชน
	 นอกจากน้ีการด�ำเนินงานของผู้น�ำท้ัง 4 พื้นที่ยังสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น�ำชั้นยอดของ Pearse 
& Stiefel (1979) ที่มองผ่านการใช้หลักการมีส่วนร่วม ตั้งแต่ขั้นตอนการตัดสินใจ ขั้นตอนการด�ำเนินงาน  
ขั้นตอนการรับผลประโยชน์ และข้ันตอนการประเมินผล เพื่อสร้างความภาคภูมิใจและกระตุ้นให้เกิดการ 
พัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ และแนวทางการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นระหว่างการด�ำเนินงานของ
องค์กร ท้ังน้ีหากชักจูงให้สมาชกิในองค์กรสามารถเชือ่ ศรัทธา และพร้อมทีจ่ะกระท�ำตามผูน้�ำได้ จะส่งผลต่อ 
การด�ำเนินงานที่เป็นระบบมากขึ้น ง่ายต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ทัง้ยงัสร้างภาวะผูน้�ำให้เกิดข้ึนในรุน่ต่อไป ดงัที ่Senasee et al. (2023) ให้ทศันะไว้ว่า การพฒันาภาวะผูน้�ำ
ขององค์กรหรือชุมชนให้มีความยั่งยืน จะต้องให้ความส�ำคัญกับการส่งเสริมทักษะการน�ำตนเอง ซึ่งถือเป็น 
การพัฒนาทุนมนุษย์ที่เกิดจากการระเบิดจากภายใน ผ่านการตระหนักและเห็นถึงคุณค่าในตนเอง น�ำมาสู่ 
การสร้างความภมูใิจและเชือ่มัน่ของตวัผูน้�ำในอนาคต
	 อนึ่ง การสร้างความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจแก่สมาชิก ผู้น�ำจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งใน 
ด้านทักษะความรู้ความสามารถควบคู่ไปการมีจริยธรรม โดยผู้น�ำที่มีจริยธรรม (Ethical/Leadership 
and Transformational Charismatic Leadership) จะคอยสร้างแรงบันดาลใจ และกระตุ้นท้าทายการ 
ด�ำเนินงาน พร้อมสร้างทัศนคติเชิงบวก สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่าผู ้น�ำไม่ได้เป็นเพียงบุคคลที่จะน�ำ 
ผู้อื่นผ่านการกระท�ำหรือความคิด แต่ยังสามารถสร้างชุดอุดมการณ์และอนาคตให้แก่องค์กรหรือชุมชน  
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ย่ิงไปกว่านั้นผู้น�ำจะต้องเรียนรู้การสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับผู้ตาม และใช้อ�ำนาจบารมีของตน 
ในทางที่เหมาะสม เพื่อกระตุ้นให้เกิดการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่จะช่วยพัฒนาองค์กรและมุมมองความ
คิดของสมาชิก ทั้งนี้แม้ในอนาคตเป้าหมายหรือแนวทางการด�ำเนินงานขององค์กร อาจถูกปรับเปล่ียนไป 
ตามสภาพบริบทแวดล้อม แต่การพัฒนาทุนมนุษย์ให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง จะมีส่วนช่วยสร้างโอกาส 
ในการพฒันาองค์กรและชมุชนท่ีย่ังยืนต่อไป

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวจิยัไปใช้
	 จากข้อค้นพบในการศกึษาครัง้นี ้มส่ีวนช่วยให้หน่วยงานทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชน และผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้อง 
สามารถน�ำไปเป็นต้นแบบและตัวอย่างของการสร้างภาวะผู้น�ำให้เกิดขึ้นในองค์กรและชุมชนตามพ้ืนที่ของ 
ตนเอง อนัจะน�ำไปสูผ่ลส�ำเรจ็ตามเป้าหมายทีอ่งค์กรและชมุชนได้วางไว้อย่างยัง่ยนื
	 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป
	 1.	 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ท�ำให้ทราบเงื่อนไขส�ำคัญของการพัฒนาภาวะผู้น�ำ  
ซึง่สามารถน�ำข้อค้นพบมาสร้างเป็นตวัแปรการศกึษาเชงิปริมาณในรูปแบบการทดสอบเชงิโมเดล เพือ่ยนืยนัว่า
ตวัแปรเหล่าน้ีมคีวามสมัพนัธ์กันหรอืไม่อย่างไร
	 2. 	ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในพ้ืนที่อื่น ๆ เพื่อให้เห็นถึงความเหมือนและความต่างของภาวะผู้น�ำ 
ภายใต้บริบทพื้นที่ที่หลากหลายมากขึ้น ทั้งยังเป็นการพิสูจน์ยืนยันข้อสรุปและสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้ 
ในลกัษณะสามญัการท่ีเป็นสากล (Generalized) ได้
	 3. 	ควรมีการศึกษาโดยยึดโยงแนวคิดภาวะผู้น�ำอื่น ๆ มาเป็นกรอบในการวิเคราะห์ เพื่อการท�ำความ
เข้าใจ เปิดมมุมอง และหาแนวทางในการพัฒนาผูน้�ำในรูปแบบอืน่ รวมถงึการสร้างผูน้�ำในอนาคต
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