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ปที่ 14 ฉบับที่ 2 (พฤศจกิายน 2559 -ธนัวาคม 2559) 

 ผูแตงคือ Clint Swindall เปนผูบริหารและ
ประธานบริษัท Verbalocity, Inc. ซึ่งเปนบริษัทท่ีให
บริการดานการฝกอบรมการจัดสัมมนาและการให 
คำปรกึษาทัว่ไปเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนำซึง่ผูแตง
ไดเสนอแนวทางการเปนผูนำแบบมสีวนรวม 3 รปูแบบ
คอื 1) ภาวะผูนำแบบช้ีนำ (Directional Leadership) 
ผูนำตองทำใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักเห็นความสำคัญ
ของเปาหมายหลักขององคการ ทำใหพวกเขาเห็นความ
สำคัญของหนาท่ีที่พวกเขารับผิดชอบ กำหนดทิศทาง
การดำเนินงานขององคการ 2) ภาวะผูนำแบบจูงใจ  
(Motivational Leadership) ผูนำตองสรางแรงจูงใจให
ผูใตบงัคับบัญชาของตน ชีเ้สนชัยหรือเปาหมายใหพวก
เขาไดเห็น แสดงความยกยองชมเชยเม่ือพวกเขาประสบ
ความสำเร็จตามเปาหมายท่ีมุงหวัง 3) ภาวะผูนำองคการ 

(Organizational Leadership)ผูนำตองกำหนดโครงสราง
องคการและวัฒนธรรมขององคการที่ชัดเจนไมยึดติด
กับตัวบุคคล ผูใตบังคับบัญชาตองไดรับการมอบหมาย
ภาระงานหรือหนาท่ีที่เหมาะสม มีความสำคัญและ
ทาทายความสามารถของพวกเขา 

 ผูเขียนไดกลาวถึงสภาพการทำงานปจจุบนัท่ี
สมาชกิในองคการขาดความมุงมัน่ทุมเทในการทำงาน
ที่แทจริง และมีพฤติกรรมการทำงานแบบขาดการ

สวนรวม ผูนำในปจจุบันตองสามารถสรางวัฒนธรรม

องคการท่ีสงเสริมใหผูใตบงัคบับญัชามีสวนรวมในการ
ทำงานที่แทจริงและมีผลการปฏิบัติงานสูง ซึ่งผูเขียน
ไดเสนอแนวทาง หรือ how to ในการสรางวฒันธรรม
การมีสวนรวมในองคการ เชน แนวทางการสรางแรง
สนับสนุนจากสมาชิกองคการ การเตรียมองคการ ให
พรอมรับความเปล่ียนแปลง การจดัชองทางการตดิตอ
สื่อสารภายในองคการท่ีเปนอิสระ การสรางแรงจูงใจ
ใหสมาชิกองคการดวยการช่ืนชมในความสำเร็จที่เกิด
ขึ้น การสรางสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิต
สวนบุคคล การจัด สภาพแวดลอมการทำงานท่ีด ี 
โดยผูแตงแสดงความเห็นวา ขณะน้ีองคการและบริษทั
ตางๆ ทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศอ่ืนๆ
ตางกำลังประสบปญหาใหญคือ สมาชิกขององคการ

ขาดแรงจงูใจ ขาดความรกัความผกูพนัตอองคการ 
 ผูเขียนไดสื่อเน้ือหาผานเร่ืองเลา (Fable) 
เกี่ยวกับผูจัดการมือใหมเพื่อใหผูอานไดเห็นภาพและ

สามารถเขาใจเน้ือหาของหนังสือไดงายข้ึน และเพ่ือ
เปนการเชื่อมโยงเน้ือหาหรือประเด็นสำคัญที่ผูเขียน
ตองการส่ือกับสถานการณในการทำงาน โดยผูจดัการ
หนุมมือใหมชื่อ “Seth Owen” บัณฑิตจบใหมที่เขา
ทำงานท่ีบริษทั Halifax ในรฐั Texas ซึง่เขาตองดแูล

รบัผิดชอบผูใตบงัคับบญัชา 25 คน ทัง้น้ี Seth มเีพือ่น
รวมงานท่ีเปนผูจัดการระดับเดียวกันอีก 3 คนคือ Aaron 
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ผูมอีธัยาศัยดีและมีความจรงิใจตอผูอืน่ Jill ผูเปนมิตร
แตคอนขางขาดความม่ันใจในตนเอง Carmen ผูตรง
ไปตรงมาและคอนขางกาวราวและด้ือร้ันกับทุกคนแมแต
กบัหวัหนาของพวกเขาท่ีชือ่ Hannah Jaxson หลังจาก
ที ่Seth เขาไปทำงานไดไมนานหวัหนาของเขาก็แจงให
พวกเขาทราบวา บริษัทตองการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ โดยตองการใหสมาชิกองคการมีความ
กระตือรอืรนและมีความทุมเทในการทำงานมากข้ึนซึง่
ทมีงานของ Seth มผีลการปฏิบตังิานตำ่ทีส่ดุ ทำใหเขา
ตองพยายามอยางหนกัท้ังในการปรบัตัวเขากับหนาท่ี
การเปนผูจัดการมือใหมและหนาท่ีในการสรางความ
เปลี่ยนแปลงตามความตองการของบริษัท นั่นคือการ
สรางใหลูกทีมหรือผูใตบังคับบัญชาของเขาเกิดความ
รกัความผกูพันตอองคการและมีความมุงม่ัน ทุมเทแรง
กายและแรงใจในการทำงานมากย่ิงข้ึน ซ่ึงจากคำแนะนำ
ของหวัหนาของเขา “Hannah Jaxson” ทำใหเขารูจกั
ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม (Engaged Leadership) ซึง่
ประกอบ ดวย 1) ภาวะผูนำแบบช้ีนำ (Directional 
Leadership) 2) ภาวะผูนำแบบจูงใจ(Motivational 
Leadership) และ 3) ภาวะผูนำองคการ (Organizational 
Leadership) 
 ในการประชุมของบริษัทประจำเดือน
มกราคม Hannah ไดแจงใหผูจัดการทั้งสี่คนทราบวา 
บริษัทไดวาจาง Gallup Organization ใหมาทำการ

สำรวจการ มีส วนร วมของพ นักงานในบ ริษั ท 
(Employee Engagement Survey) โดย Gallop จะ
ทำการสำรวจพนักงาน 2 ครั้งในเดือนมกราคมและ
เดือนธันวาคมและโบนัสของพนักงานรวมถึงของ

ผูจัดการจะขึ้นอยูกับผลการสำรวจของ Gallop วามี

พฒันามากนอยเพียงใด ทัง้นี ้Gallop เปนบรษิทัใหคำ
ปรึกษาระดับสากลที่มีชื่อเสียงดานความรูเกี่ยวกับ
ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน กลุมลูกคาและ

ประชากรโลก ซึ่งเนนใหคำปรึกษา 3 ดานคือ การให 
คำปรกึษาดานกลยุทธ การพัฒนาภาวะผูนำ การวจิยั
และวิเคราะหขอมลู ซึง่ Gallop จะสงมอบผลการวิเคราะห
และคำแนะนำใหแกลูกคาเพ่ือเปนแนวทางในการ 

แกปญหาของลูกคาและจากผลการสำรวจ Q12 ของ
บริษทั Gallop พบวา บริษทั Halifax ที ่ Seth ทำงาน
อยูมพีนักงานเพียง 29 % ทีม่คีวามมุงม่ันทุมเทใหกบั
การทำงานอยางแทจรงิพนักงานอกี 54% คอนขางขาด
ความกระตือรอืรนในการทำงานและพนักงานอีก 17% 
ขาดความกระตือรือรนในการทำงานอยางจริงจังนอกจาก
นีผ้ลการสำรวจยังแสดงใหเหน็วา พนกังานของบริษทั
ขาดความเขาใจในการดำเนินงานขององคการและพวก
เขารูสึกวาพวกเขาทำงานหนักแตไมไดรับการยอมรับ 
จากผลการสำรวจไดพบประเด็นท่ีนาสนใจหลาย 
ประเด็น เชน ความจำเปนในการสรางความรวมมือ
และการสนับสนุนจากพนักงานกลุมแรก (กลุม 29%) 
เพ่ือผลักดันในเกดิอิทธิพลและการเปลีย่นแปลงท่ีดตีอ
พนักงานกลุมท่ี 2 (กลุม 54%) การสรางทีมผูบริหารที่
มีวิสัยทัศน เปาหมายและทิศทางการดำเนินงาน
สอดคลองกัน มีระบบการส่ือสารท่ีเปดเผยและเปดกวาง
ทำใหพนักงานรูและเขาใจเปาหมายทิศทางและความ
คาดหวงัขององคการทีม่ตีอพวกเขา ผูจดัการควรสราง
แรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาและแสดงการยกยองชมเชย
ความสำเร็จของพวกเขา แมความสำเร็จนัน้เปนความ
สำเร็จเล็กๆนอยๆ การใหทางเลือกกับพนักงานไดเลือก
ตารางการทำงานท่ียืดหยุน การปรับสภาพแวดลอม
และบริบทการทำงานท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ทั้งน้ี 
Seth พบวา การชืน่ชมพฤติกรรมหรอืผลการทำงานทีด่ี

ของผูใตบงัคบับญัชาจะไดผลลัพธทีด่กีวาการตำหนิใน
ขอผิดพลาดของพวกเขาการรูจักความรูความชำนาญ
ของผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานท่ีเหมาะสม

กบัความรูความถนดัและความสามารถของบคุคล การ
พัฒนาทีมงานใหมีความเขมแข็งและใหพวกเขาตระหนัก
เห็นความสำคัญของเปาหมายขององคการมากกวาผล
ประโยชนของตนเอง การลดชองวางระหวางวัยของ
บุคคลในองคการ ดวยการพยายามทำความเขาใจวา

คนตางรุนตางวยักนัยอมมคีวามเชือ่ คานยิม ความคดิ
และความตองการท่ีแตกตางกันดวย การสรางวัฒนธรรม
องคการที่เปดโอกาสใหพนักงานไดทดลองผิดลองถูก 

ไมตำหนิหากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้น การเปดโอกาสให
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เกดิการแลกเปลีย่นเรียนรู การใหอสิระแกพนกังานใน
การทำงาน การสรางกลยุทธองคการท่ีมุงเนนการสราง
ความสำเร็จที่ยั่งยืนโดยการพัฒนาบุคลากรในการ
สืบทอดตำแหนงและการกำหนดเสนทางอาชีพท่ีชัดเจน 
(Succession Plan Andcareerpath) 
 สิ่งท่ี Seth ไดเรียนรูจากการประชุมกับ 
Hannah และผลการสำรวจของ Gallop ทำให Seth ใช
เวลาในแต ละวันในการทักทายทำความสนิทสนมกับ 
ผูใตบงัคับบัญชาของตนอยางสมำ่เสมอใหเวลาในการ
ทำความรูจกัพวกเขา เปนรายบุคคลใสใจศึกษาวาผูใต
บังคับบัญชาคนไหนมีความต้ังใจทำงานมากกวาคน
อื่นๆ และพยายามสรางความรวมมือกับบุคคลเหลา
นั้นในการสรางความเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมและ
วิธีการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนๆในทีมใหมี
ประสิทธิผลและประสทิธิภาพมากขึน้ นอกจากนี ้ Seth 
ยงัแสดงความช่ืนชมในผลการทำงานของพวกเขาและ
ขอบคุณในความพยายามทุมเททำงานของพวกเขา 
ภายในเวลาไมนาน ผลการปฏิบตังิานของทีม Seth ก็
ขยับสงูข้ึนเร่ือยๆ หลงัจากท่ีเปนทมีซึง่มผีลงานรัง้ทาย
ติดตอกันมาหลายป Seth ไดแสดงความขอบคุณทีม
งานของเขาเปนรายบุคคลและแสดงใหผูใตบังคับบัญชา
ของตนเห็นวา Seth มีความภาคภูมิใจที่ไดทำงานกับ
ทมีงานของเขา สวนทีมของ Aaron ผูจดัการอีกคนก็มี
การเปล่ียนแปลง โดย Aaron ไดคิดคนวิธีการท่ีนาสนใจ
คือการแขวนกระด่ิงไวในออฟฟสของทีมเขา และเมื่อ
พวกเขาสามารถทำงานไดสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด

ใหกบัตนเอง พวกเขาจะสัน่กระดิง่ใหเสยีงดัง นอกจาก
จะเปนการประกาศความสำเร็จของพวกเขาแลวยัง
เปนการกระตุนใหสมาชิกของทีมอื่น ๆ ในบริษัทเกิด

ความอยากรูอยากเห็นวาทีมงานของ Aaron ทำอะไร
และพวกเขาส่ันกระด่ิงเพราะอะไรผลการทำงานของ
ทมีงานท้ังส่ีทมีก็พฒันาสูงข้ึน ซึง่สอดคลองกบัผลการ
สำรวจของ Gallop ทีพ่บวาพนกังานมีสวนรวมมากข้ึน 
มีความรักความผูกพันและความมุงม่ันทุมเทในการ

ทำงานมากข้ึนและพนักงานก็ไดรับโบนัสรางวัลตามที่

คาดหวังและบทเรียนที่สำคัญที่ผูจัดการไดเรียนรูก็คือ
ความจำเปนในการมผีูนำทีเ่ขมแขง็และการมีสวนรวม
อยางจรงิจงัจากสมาชกิทกุคนในองคการ 
 โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมไดมลีกัษณะนิสยั
เกียจครานหรือขาดความใสใจในการทำงานโดยปกติ
เมื่อแรก บรรจุเขาทำงานบุคคลจะมีความต่ืนเตนและ
ความกระตือรือรนท่ีจะทำงานหรอืเผชญิหนากับความ
ทาทาย แตตอมา หากบุคคลไมใสใจทำงานหรือขาด
แรงจูงใจในการทำงาน นั่นแสดงใหเห็นวาการบริหาร
จัดการขององคการน้ัน ๆ ตองมี ขอผิดพลาดบางประการ 
ผูนำหรือผูบริหารองคการอาจไมใหความสำคัญกับ
บคุลากร ไมเปดโอกาสใหพนักงานไดม ีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจ ทั้งน้ีในการเลือกใช
ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม (Engaged Leadership) 
นั้นสามารถเลือกใชในระดับการบริหารที่แตกตางกัน
ไป เชน ในการบริหารระดับสูงอาจใชภาวะผูนำแบบ
ชี้นำคือ การกำหนดเปาหมายและทิศทางการดำเนิน
งานขององคการ และในการบริหารระดับกลางอาจใช
ภาวะผูนำแบบจงูใจ คอื การยกยองชมเชย สรางขวญั
กำลงัใจใหพนักงาน เปนตนผูเขยีนไดเสนอวา ผูบรหิาร
องคการท่ีมปีระสทิธิผลตองใหความใสใจกับภาวะผูนำ
แบบมีสวนรวมทัง้สามแบบ และไดนำเสนอเน้ือหาของ
หนังสือโดยเรียกวาความทาทาย 12 ประการ (12 
Challenges) ซึง่เนือ้หาชวงแรกเปนการเลาเรือ่ง (Fable) 

ของ Seth ในการทำงานทีบ่รษิทั Halifax และแบงการ
นำเสนอเนือ้หาอืน่ ๆ ออกเปน 4 สวนดงัน้ี  
 1. ภาวะผูนำแบบชี้นำ (DIRECTIONAL 

LEADERSHIP) 
  Challenge One: Recruit Support 
from the Top 29 Percent  
  Challenge Two: Prepare the 
Organization for Change  

  Challenge Three: Let Them Know 
How They Contribute  
 Challenge Four: Constantly Communicate 

Progress 
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 2. ภาวะผูนำแบบจงูใจ (MOTIVATIONAL 
LEADERSHIP) 
 Challenge Five: Lead with Positive 
Motivation 
 Challenge Six: Celebrate Small Successes  
 Challenge Seven: Encourage Life 
Balance for All Employees  
 Challenge Eight: Create a Fair Work 
Environment  
 3. ภาวะผูนำองคการ (ORGANIZATIONAL 
LEADERSHIP) 
 Challenge Nine: Identify and Position 
the Appropriate Talent  
 Challenge Ten: Build a Bridge between 
Generations 
 Challenge Eleven: Move toward Real 
Empowerment  
 Challenge Twelve: Establish a Strategy 
to Maintain Success  
 4. คุณลักษณะหลักของผูนำ (THE 
IMPORTANCE OF CHARACTER CORE) 
 นอกจากผู เ ขียนจะ ส่ือประเด็นสำคัญ 
3 ประเด็นท่ีเก่ียวกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม (Engaged 
Leadership) ซึง่ประกอบดวย 1) ภาวะผูนำแบบชีน้ำ  
(Directional Leadership) 2) ภาวะผูนำแบบจูงใจ  
(Motivational Leadership)และ 3) ภาวะผูนำองคการ  

(Organizational Leadership) แลวผูเขียนยังได 
เสนออีกแนวคิดทีส่ำคญัคอื คณุลกัษณะหลักของผูนำ  
(Character Core) ซึ่งเปรียบเสมือนหัวใจของภาวะ
ผูนำท้ังสามแบบทีก่ลาวขางตน เปนทีย่อมรับกนัทัว่ไป
วาคุณธรรมของบุคคลเปนส่ิงสำคัญ หากผูนำขาด
คุณธรรมในการทำงาน บุคคลน้ันยอมตองขาดคุณธรรม

ในการดำเนินชีวิตดวย นอกจากน้ี สมาชิกในองคการ
จะคอยเฝาดูพฤติกรรมการทำงานของผูนำของตนเอง
วาผูนำกระทำในส่ิงที่พูด และพูดในส่ิงที่ทำหรือไม 

เปนการพิจารณาความสอดคลองระหวางการกระทำ

กับคำพูด ความจริงใจและความตรงไปตรงมาของบุคคล
ทีเ่ปนผูนำ  
 จากการอานหนังสือเลมน้ีสามารถสรุปไดวา 
“Engaged Leadership : Building a Culture to 
Overcome Employee Disengagement” ของ Clint 
Swindall มจีำนวน 213 หนาทำใหผูอานสามารถอาน
จบไดในเวลาไมนาน โดยผูเขียนแบงหนังสือออกเปน
สองสวนหลกัคอื สวนที ่1 ของหนงัสือเปนเรือ่งเลาทาง
ธุรกิจ (Businessfable) เพ่ือสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคการและสวนท่ี 2 
ของหนังสือเปนแนวทางการรับมือกับปญหาความ
ทาทายท่ีองคการตองเผชิญ 12 ประการ โดยแนวปฏิบัติท่ี
ผูเขยีนหนังสือเลมน้ีนำเสนอน้ันเหมาะสำหรับผูบรหิาร
ระดับกลางและระดับตนมากกวาผูบริหารระดบัสูงและ
เน้ือหาก็มคีวามเหมาะสมกับผูบรหิารมอืใหมมากกวา
ผูบริหารที่มากดวยประสบการณ แมวาผูเขียนจะเร่ิม
ตนหนงัสือดวยเร่ืองเลาเกีย่วกบัผูจดัการมอืใหม Seth 
Owenทำใหผูอานเห็นภาพและเขาใจเน้ือหาไดงายข้ึน 
แตเร่ืองราวทีน่ำเสนอก็เปนเหตกุารณทีส่ามารถเกิดขึน้
ไดท่ัวไปในองคการหรือบริษัทตางๆ มีการเดินเร่ืองเรียบ
งายและตรงไปตรงมา ซึ่งผูอานสามารถคาดเดาไดไม
ยากนกั เรือ่งเลาของหนงัสอืเลมนีจ้งึไมจงูใจผูอานเทา
ทีค่วร แตอยางไรก็ด ีนบัไดวาเปนหนังสอืทีม่ปีระโยชน
เน่ืองจากไดรวบรวมขอมลูแนวทางการเผชิญปญหาให
กับผูบริหารมือใหมและแนะนำใหผูอานไดรูจักกับแนวคิด

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมในการบริหารจัดการกับปญหา
บุคลากรขาดแรงจูงใจในการทำงาน ปญหาบุคลากร
ขาดความมุงม่ันทุมเทและความผูกพันกับภาระงานท่ี
รบัผดิชอบ ซึง่แนวคิดทีผู่เขยีนนำเสนอก็สอดคลองกับ
แนวคิดของนักคิดดานภาวะผูนำท่ีมชีือ่เสยีงหลายทาน 

เชน Warren Bennis หรือ John C. Maxwell ซึ่งขอ
เสนอแนะแนวทางในการแกปญหาดังกลาวมีหลาย

ประเด็นท่ีนาสนใจ เชน การเตรยีมองคการใหพรอมรบั
ความเปลีย่นแปลง การสรางความรวมมือจากสมาชกิ
ในองคการ เปนตน 
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