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บทคัดยอ 

 ผูนำในยุคปจจุบันกำลังเผชิญกับความทาทายอยางมาก ไมวาจะเปนวิกฤต
เศรษฐกิจถดถอย โรคระบาดใหมและความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่เปนไปอยางรวดเร็ว 
และรุนแรง รวมถึงความไมแนนอนตาง ๆ ผนวกกับการดำเนินธุรกิจยุคใหมที่มคีวามเสีย่ง
และมีควมผันผวนตลอดเวลา ซึ่งเปนความทาทายตอผูนำยุคน้ี ผูนำจึงตองมีมากกวาแคการ
ปฏิบัติตามระบบ หรือแนวทางการจัดการที่ถูกกำหนดไว แตในทางกลับกัน ผูนำจะตอง
ปรับตัวใหสามารถผานพนวิกฤติและเปลี่ยนใหเปนโอกาสเพื่อขับเคลื่อนองคกรสูความย่ังยืน
ทามกลางสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา คุณลักษณะเหลานี้ทำหนาที่เปน
แนวทางในการเลือกและพัฒนาผู นำที่มีประสิทธิภาพภายในองคกร ดังนั้น การพัฒนา
ความคิด ทักษะและเครื่องมือในการบริหารของผูนำ จึงเปนสิ่งสำคัญอยางมากที่จะบอกถึง
ระดับของความสามารถของผูนำในการนำทีม หรือองคกรใหประสบความสำเร็จและผาน
พนวิกฤตตาง ๆ ที่เขามาได การพัฒนาความคิด จะทำใหผูนำคิดไดอยางเชิงกวาง เกิดการ
กระตุนความคิดสรางสรรค มีกระบวนการคิดที่หลากหลายและมีชุดของความคิดที่มากพอ
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ตอการเผชิญหนากับปญหาตาง ๆ  ที่เขามาไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาชุดทักษะ
ดานตาง ๆ ของผูนำ ไมวาจะเปนทักษะการบริหาร ทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต รวมทั้ง การ
พัฒนาชุดเครื่องมือในการบริหารของผูนำ ไดแก เครื่องมือในการวางแผนกลยุทธ เครื่องมือ
ในการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลตาง ๆ  จะเห็นไดวาการพัฒนาทั ้ง 3 ดาน ไดแก
ความคิด ทักษะ และเครื่องมือในการบริหารของผูนำ จัดเปน ชุดความคิด (Mindset) ชุด
ทักษะ (Skillset) และชุดเครื่องมือ (Toolset) ในการบริหารของผูนำ การพัฒนาคุณสมบัติ
และความสามารถทั้ง 3 ดานของผูนำยุคใหม จึงเปนประเด็นที่สำคัญที่ความสอดคลองกับ
ความเปลี่ยนแปลงและความทาทายในสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

คำสำคัญ : ความคิด, ทักษะ, เครื่องมือ, การพัฒนาผูนำ, การเปลี่ยนแปลงของโลก 

 
Abstract 

 Leaders in the contemporary era are facing a multitude of profound 
challenges, ranging from economic recessions, emerging global pandemics, and 
the rapid acceleration of technological advancement, to increasing uncertainty 
and volatility in the business environment. These complexities demand that 
modern leaders move beyond merely adhering to predetermined systems or 
traditional management frameworks. Instead, they must possess the adaptive 
capacity to navigate crises and transform them into opportunities that drive 
their organizations toward sustainable success in an ever-changing context. 
These attributes serve as essential criteria for identifying and cultivating 
effective leadership within organizations. Consequently, the development of a 
leader’s mindset, skillset, and management tools has become a critical 
determinant of their ability to lead teams and organizations through 
uncertainty and complexity. A well-developed mindset fosters broad and 
integrative thinking, encourages creativity, and equips leaders with diverse 
cognitive frameworks necessary to address multifaceted problems 
effectively. Moreover, the enhancement of leadership skills—including 
managerial capabilities and a commitment to lifelong learning—is crucial. 
Equally important is the development of a practical toolkit, such as strategic 
planning tools and data analysis frameworks, which empower leaders to make 
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informed and strategic decisions. These three components—Mindset, Skillset, 
and Toolset—constitute the core foundation of effective leadership in the 
modern era. In summary, cultivating these three dimensions of leadership is 
essential for aligning leadership capabilities with the rapidly evolving challenges 
and dynamic conditions of today’s business landscape. 

Keywords: Mindset, Skillset, Toolset, Leadership Development,  
  Global Change 
 

บทนำ 
 ดวยสถานการณโลกปจจุบันที่เปลีย่นแปลงไปอยางมาก ทั้งการเปลี่ยนแปลงใน
สังคม วัฒนธรรม สิ่งแวดลอมและเศรษฐกิจ จึงกลาวไดวา การมีทักษะที่เหมาะสมของ
ผูนำและการปรับตัวขององคกรตอการเปลี่ยนแปลง จึงเปนสิ่งสำคัญ ที่จะทำใหอยูรอด
อยางย่ังยืน ผูนำเปนบุคคลสำคัญในองคกรทีม่ีบทบาทขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปขางหนา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาภาวะผูนำของผูนำจึงเปนสิ่งที่จำเปนอยางมาก เพราะ
การที่จะขับเคลื่อนองคกรใหเกิดความสำเร็จได ผูนำตองพัฒนาตนใหมีศักยภาพสำคัญ 3 
ชุด คือ 1. ชุดความคิด 2. ชุดทักษะ และ 3. ชุดเครื่องมือ ใหเช่ียวชาญและมีประสิทธิภาพ 
โดย ซูซาน แมดเซนยัง (2563) ไดเสนอวา ผูนำ (Leaders) หมายถึง บุคคลที่มีคุณลักษณะ 
7 ประการ ดังตอไปน้ี 1. ผูนำสามารถมีอิทธิพลโนมนาว กระตุน สรางแรงบันดาลใจและ
เปนที่ประทับใจตอผูอื่น โดยไมจำเปนตองมีอำนาจหนาที่ (Authority) ตามตัวบทกฎหมาย
มารองรับ 2. ผูนำมีตองมีทัศนคติในการมองโลกไปขางหนา คือ เปนผูมองการณไกลและมี
วิสัยทัศน (Visionary) 3. ผูนำใหความสำคัญกับ “คน” มากกวา “งาน” 4. ผูนำสามารถนำ
คนจำนวนมากไดและชอบที่จะทำงาน รวมถึง การเขาไปอยู ร วมกับผู คน (Involves 
people) 5. ผูนำชอบใชวิธีการกระตุนและขอรองมากกวาการออกคำสั่ง (Asking rather 
than telling) 6. ผูนำชอบใชวิธีการสรางแรงดึงดูดชักชวนใหคนมารวมงาน มากกวาการ
ใชการออกคำสั่งลงไป (Pull approach) และ 7. ผูนำรักและชอบเสีย่งเมื่อตองตัดสินใจ 
(Risk tasking) มากกวาจะดำเนินการเพียงเพื่อรักษาสถานะเดิมเอาไว 
 รัตติกรณ จงวิศาล (2566) ไดใหความหมายของผูนำ ไววา คือ บุคคลที่จะมา
ประสานชวยใหคนทั ้งหลายรjวมกัน โดยทั ้งที่เปนการอยู รวมกันหรือทำการรวมกัน 
เพื่อไปสูจุดหมายที่ดีงาม ผูนำที่ดี ไมใชผูที่นำคนอื่น แตคือผูที่คนอื่นอยากเดินตามและ
ผูนำตองเปนผูที่มีความสามารถทำใหคนอื่นคลอยตามเพราะมีศรัทธาตอคนคนนั้น ผูที่
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สามารถกอใหสังคมมีจุดมุงหมายรวมกันและรวมพลังกันปฏิบัติใหประสบความสำเร็จตาม
จุดหมาย รวมถึง ผูนำ คือ บุคคลที่ไดรับการยกยอง หรืออาจเปนบุคคลที่ไดรับการคัดเลือก 
หรือแตงตั้งใหเปนผูนำ หรือเปนบุคคลที่มีอิทธิพลและมีบทบาทเหนือคนอื่น ไดรับความ
ไววางใจใหนำ ทุกคนสามารถเปนผูนำไดและสามารถนำไดตลอดเวลา ทีส่ำคัญ คือ ผูนำที่ดี
จะชวยทำใหความฝนของมนุษยเปนความจริง 
 นิยามของผูนำ โดย Ron Ashkenas และ Brook Manville จาก HBR LEADER’S 
HANDBOOK ไดใหไวอยางนาสนใจวา ผูนำ คือ คนที่สรางผลลัพธในทางบวกที่สำคัญได
สำเร็จดวยการสรางองคกรที ่ผูคนทำงานรวมกัน เพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกันดวยการ
สงเสริมและสนับสนุนผูติดตามของคุณและชวยใหผูติดตามเหลานี้สรางมูลคาเพิ่มได
มากกวาที่พวกเขาจะสามารถทำไดดวยตัวเอง (Ron Ashkenas and Brook Manville, 
2566) และ จอหน ซี.แม็กซเวลล (2566) ไดพูดถึงการยกระดับภาวะผูนำไว ในหนังสือ
เลมลาสุดของเขาไววา ผูนำ คือ การมีผูตาม ผูตามอยากไดทิศทาง ทิศทางตองอาศัยการ
ตัดสินใจ การตัดสินใจตองอาศัยการพิจารณาตัวเลือกและการพิจารณาตัวเลือกก็เปน
เรื่องของการจัดการกับความไมแนนอน 
 โดยสรุป ผูนำ คือ บุคคลที่มีความสามารถในการนำและโนมนาวกลุ มหรือ
องคกรไปสู จ ุดหมายหรือเปาหมายที ่ตั ้งไว สามารถสรางแรงบันดาลใจและมีความ
เชี่ยวชาญในหลาย ๆ ดาน อีกทั้งยังตองมีทักษะในการบริหารจัดการและชี้นำผูคนใน
องคกรใหทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ผูนำสามารถวางแผนการดำเนินงานให
เกิดผลลัพธที ่ดีและมีความสำเร็จ รวมถึง มีวิสัยทัศนที่กวางไกลสามารถตัดสินใจใน
สถานการณที่มีความซับซอนไดอยางมีเหตุผลและเปนไปตามความเหมาะสม  
 

3S กับการพัฒนาศักยภาพผูนำ  
(3S Framework for Leadership Development: Mindset, Skill Set, 
and Tool Set) 
 หลัก 3S คือ องคประกอบสำคัญในการพัฒนาศักยภาพผูนำ 3 ชุด ไดแก ชุด
ความคิด (Mindset) ชุดทักษะ (Skill Set) และชุดเครื่องมือ (Tool Set) มีรายละเอียด ดังน้ี 

 1. ชุดความคิดผูนำ  
  Carol S. Dweck (2562) ไดใหความหมายของ Mindset กรอบความคิด 
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความสำเร็จอยางมาก แบงกรอบความคิดออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี  
  1) Fixed Mindset (กรอบความคิดแบบตายตัว) เชื ่อวาความสามารถ
ของตัวเองเปนสิ่งที่กำหนดมาแลว เปลี่ยนแปลงไมไดมองความสำเร็จเปนการพิสูจนวา
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ตัวเองเกง กลัวความลมเหลว พยายามหลีกเลี่ยงการทาทาย มองความพยายามเปนการ
เสียเวลา มองคนอื่นที่เกงกวาดวยความอิจฉา ตัวอยาง เด็กที่มี Fixed Mindset มักจะ
ทอแทเมื่อเจอโจทยยาก พนักงานที่มี Fixed Mindset มักจะกลัวที่จะรับผดิชอบงานใหม 
นักกีฬาที่มี Fixed Mindset มักจะเสียสมาธิเมื่อแพ  
  2) Growth Mindset (กรอบความคิดแบบพัฒนาได) เช่ือวาความสามารถ
ของตัวเองสามารถพัฒนาได มองความสำเร็จเปนโอกาสในการเรียนรู ไมกลัวความ
ลมเหลว มองวาเปนบทเรียน มองความพยายามเปนสิ่งที่จำเปนสำหรับการพัฒนา มอง
คนอื่นที่เกงกวาดวยความช่ืนชม  
  การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ หรือ "Mindset" เพื่อเอาชนะความทาทายและสราง
ความสำเร็จในชีวิตได เริ่มตนจากการเขาใจและรับรูถึง Mindset คงที่ (Fixed Mindset) ที่
เช่ือวาความสามารถและสมรรถนะของเราเปนสิ่งที่แนนอนและไมสามารถเปลี่ยนแปลงได 
สงผลใหเมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือความลมเหลว อาจทำใหรูสึกทอแทและไมมีกำลังใจใน
การกาวตอไป ในขณะที่ Mindset พัฒนา (Growth Mindset) เนนการเช่ือวา ความสามารถ
และสมรรถนะของเราสามารถเติบโตและพัฒนาได การมองเห็นความลมเหลวเปนโอกาสใน
การเรียนรูและพัฒนาตนเอง มคีวามยืดหยุนในการปรบัตัวเพื่อพัฒนาความสามารถ เช่ือวา
ความพยายามและการฝกซอมสามารถทำใหเราพัฒนาเปนคนที่ดีขึ้นได การเปลี่ยนแปลง 
Mindset อาจจำเปนตองใชเวลาและความพยายาม แตเปนสิ่งสำคัญที่จะเริ่มตนมองเหน็
โอกาสและความเปนไปไดในทุกสถานการณ เพื่อเอาชนะความทาทายและสรางความสำเร็จ
ในชีวิตไดดีย่ิงข้ึน  
  Annie Brock and Heather Hundley (2565) ไดกลาววา ชุดความคิด
แบบตายตัว (Fixed Mindset) จะเช่ือวามนุษยเกิดมาพรอมกับสติปญญาที่มีความสามารถ
ที่จำกัด คนที่ใชชีวิตดวยชุดความคิดประเภทน้ี มีแนวโนมอยางมากที่จะเลี่ยงความทาทาย
และความลมเหลว ซึ่งเทากับวาพวกเขาไดสูญเสียชวงชีวิตที่เปยมดวยประสบการณและการ
เรียนรู ไปจากตัวเอง สวนชุดความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) จะเชื ่อวามนุษย
สามารถที่จะพัฒนาศักยภาพในการเรียนรูและเติบโตไดอยางไมมีที่สิ้นสุดจนกวาจะสิ้นลม
หายใจ หากมีการฝกฝนอดทนและเพียรพยายามอยางไมหยุดยั้ง คนที่สามารถดำเนินชีวิต
ดวยชุดความชิดประเภทน้ีได จะมีศักยภาพในการรับมือกับสิ่งทาทายดวยความเขาใจวา 
ความผิดพลาด หรือความลมเหลวเปนปจจัยสำคัญที่ชวยใหเติบโตไดอยางเขมแข็ง 
  อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2563) ไดกลาวไวอยางนาสนใจวา ชุดความคิดเปน
กรอบแนวคิด ความเช่ือมุมมองและทัศนคติที่แตกตางกัน ชุดความคิดเปนแบบใด ข้ึนอยู
กับการอบรมเลี้ยงดู การเลาเรียนศึกษา เหตุการณและประสบการณตาง ๆ ที่ผานเขา 
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มาในชีวิต ชุดความคิดจะเปนเหมือนสวนที ่อยู ใตภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg Model) ซึ่ง
มองเห็นและจะประเมินไดยากวา แตละคนจะมีชุดความคิดแบบใด เพราะตองใชระยะเวลา
ในการพัฒนาและมีความเช่ือวา ชุดความคิดจะสงผลตอพฤติกรรมที่จะแสดงออกมาแตละ
บุคคล (Behavior) โดยที่ความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) จะเชื ่อวาเราทุกคน
สามารถเรียนรูและพัฒนาไดอยูตลอด จะมองวาทุกอยางสามารถเกิดข้ึนและเปนไปไดเสมอ 
ดวยการมีความพยายามความมุงมั ่นความกระตือรือรนและการไมยอทอตอปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดข้ึนมาในชีวิต เปนความคิดที่พยายามทำในสิ่งที่ทาทายที่ไมเคยทำใหสำเร็จได 
ไมกลัวความผิดพลาดและลมเหลวที่จะตองเผชิญและไมกลัวที่จะดูไมดีในสายตาของคนอื่น 
อีกทั้ง ยังสามารยอมรับความจริงไดอยางเขาใจ สวนความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) 
นั้น เปนความคิดทีไ่มกลาเปลี่ยนแปลงตัวเอง ชอบยึดติดกับความภาคภูมิใจเดิม ๆ  ที่เคย
เกิดขึ้นมาแลวในอดีต ไมมีความพยายามที่จะเรียนรู และไมชอบการพัฒนาตนเองใหมี
ความสามารถดีขึ้น มักกลัวที่จะเจออุปสรรคปญหาและไมชอบที่จะคิดหาวิถีทางแกไข
ปญหาที่เกิดข้ึน มีความกลัวที่จะลมเหลว ไมชอบทำในสิ่งที่ยากและทาทายตนเอง ชอบ
การรักษาภาพลักษณของตนเอง มักทำตัวใหดูดีตลอด 
  โดยสรุป ชุดความคิดของผูนำมี 2 รูปแบบ คือ 1) กรอบความคิดแบบตายตัว 
(Fixed Mindset) คือ การเช่ือวาคุณสมบัติของตนเองเปนสิ่งที่ไมสามารถเปลี่ยนแปลงได 2) 
กรอบความคิดแบบพัฒนาได (Growth Mindset) คือ การเชื่อวาคุณสมบัติของตนเองเปน
สิ่งที่สามารถพัฒนาไดดวยความพยายาม เราทุกคนสามารถเรียนรูและพฒันาไดอยูตลอด 
จะมองวาทุกอยางสามารถเกิดขึ้นและเปนไปไดเสมอ ดวยการมีความพยายามความมุงมั่น
ความกระตือรือรน และการไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที ่เกิดขึ ้นมาในชีวิต เปน
ความคิดที่พยายามทำในสิ่งที่ทาทายที่ไมเคยทำใหสำเร็จได 

 2. ชุดทักษะผูนำ  
  ทักษะที่จำเปนของผูนำในการบริหารองคกรมีหลายทักษะ เชน ทักษะดาน
งาน (Technical Skills) ทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) 
ทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) ทักษะดานการวินิจฉัย (Diagnostic 
Skills) ท ักษะด านการส ื ่อสาร (Communication Skills) ท ักษะด านการต ัดส ินใจ 
(Decision-making skills) และ ทักษะดานการบริหารเวลา (Times Management Skills) 
(ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2561) ซึ่งจะเห็นไดวาทักษะตาง ๆ เหลานี้ เปนสิ่งที่ผูนำควรฝกฝน
เพื่อใหไดมา  
  นอกจากน้ี วันชัย ปานจันทร (2563) ไดเสนอวา คุณสมบัติของผูนำยุคใหม
และผูนำในอนาคตจะตองมีทักษะที่สำคัญดังตอไปน้ี  
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วารสารจติวิทยาพุทธศาสตร์ประยุกต์เพื่อสังคม 

  1. Driving and Managing Change ทักษะในการผลักดันและการจัดการ

การเปลี่ยนแปลง  
  2.  Identifying and developing future talent ทักษะในการเสาะหา
และสรางคนเกงใหเกิดข้ึนใหไดในองคการ  
  3.  Fostering creativity and innovation ทักษะในการสงเสริมความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม   
  4.  Coaching and developing others ทักษะเรือ่งของการสอนงานและ

การพัฒนาบุคลากร  
  5.  Executing organization strategy ทักษะความสามารถที่จะผลักดัน
กลยุทธขององคการใหเกิดข้ึนในทางปฏิบัติ  
  สอคลองกับทักษะปจจุบันที่ผูนำควรมี ไดแก 1. การสอนงาน 2. การสราง
วิสัยทัศน 3. การสรางการมีสวนรวม และ 4. การสรางสัมพันธภาพ (Scott Campbell & 
Ellen Samiec, 2553) ซึ่งถือวา เปนทักษะที่สำคัญที่ผูนำควรตระหนักถึงและยังมีทักษะที่

ผูนำตองพัฒนาทักษะอยางตอเน่ือง ไดแก 1. ทักษะการนำตัวเอง (leading Self) 2. ทักษะ
การนำทีม (leading Team) 3. ทักษะการเปนผูนำในการปรับปรุงกระบวนการ (Leading 
Process) 4. ทักษะการนำองคกร (leading Organization) (จตุพร สังขวรรณ, 2557) 
  จะเห็นไดวา องคประกอบของทักษะตาง ๆ เหลาน้ีสอดคลองกนัอยางลงตัว
ในทิศทางเดียวกันเปนลำดับข้ันของการพัฒนาผูนำ ซึ่งเริ่มจากการพัฒนาตัวผูนำเองกอน
ไปจนถึงการพัฒนาองคกรใหประสบความสำเร็จตามที่ไดวางเปาหมายเอาไว อยางไรก็

ตาม ทักษะทางดานนวัตกรรมก็สำคัญในโลกแหงอนาคตเปนอยางมาก โดยการสนับสนุน
การสรางนวัตกรรมเพื่ออนาคตอยางตอเน่ือง มีองคประกอบ 4 ขอดังน้ี (Ron Ashkenas 
& Brook Manville, 2566) 
  1. ใหความสนใจปจจุบันและอนาคตอยางเทาเทียม  
  2.  เตรยีมความพรอมเพื่ออนาคต  
  3.  กำหนดอนาคตขององคกร 

  4.  สรางวัฒนธรรมที่มุงเนนอนาคต   
  ทักษะเหลานี้สำคัญอยางยิ ่ง เพราะความเปลี่ยนแปลงที ่รวดเร็วเกิดข้ึน
ตลอดเวลา การปรับตัวเพื่อรับตอการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสิ่งที่ผูนำตองตระหนักถึงเปน
อยางมาก  
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 อีกหนึ ่งทักษะสำคัญของผู นำ คือ ทักษะเรื ่องของการบริหารที ่เปนตัววัด
ความสามารถของผูนำมาต้ังแตยุคอดีต ปจจุบันและอนาคต ทักษะน้ีสำคัญอยางย่ิง ผูนำ
ทุกระดับตองมีทักษะการบริหาร ไมวาจะเปนการบริหารเรื่องคน เรื่องงาน เรื่องเวลา 
รวมถึง การบริหารชีวิตและอื่น ๆ หลายประการ  

 3. ชุดเครื่องมือผูนำ  
  เครื่องมือ ๆ  (Toolset) ที่ผูนำตองเรียนรูเพื่อนำมาใชกับการบริหารในดาน
ตาง ๆ โดยเครื ่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) สำหรับผู นำยุคใหมไดถูกแบงเปน
หมวดหมูไว เชน เครื่องมือในการวิเคราะหปจจัยและสภาพการณตาง ๆ ที่เกี่ยวกับเรื่อง
คนและเรื่องงาน  กราฟ/แผนภูม ิแสดงผลตาง ๆ เพื่อใหเห็นภาพรวมและทิศทางของสิ่ง
ที่ไดทำลงไป กิจกรรมตาง ๆ ที่ใชในการปรับปรุงการทำงาน แผนที่ข้ันตอนเดินทางเขาสู
เปาหมายเพื ่อความสำเร็จ เครื ่องมือในการบริหารเวลาและจัดการความเสี ่ยง และ
เครื่องมือในการวัดผลกิจกรรมตาง ๆ 94 เครื่องมือ (Suzanne Tunner, 2560)  
  หากพูดถึงเครื ่องมือในการทดสอบบุคลิกภาพ มีเครื ่องมือชื ่อวา DISC 
Model ที่เนนไปในดานการทำงาน การอยูกับเพื่อนรวมงาน มองเห็นจุดเดนและจุดดอย
ของคนแตละแบบในการทำงาน โดยเริ่มตนข้ึนมาจาก ดร. วิลเลียม มารสตัน (Dr. William 
Marston) ศาสตราจารยชื่อดัง จบการศึกษาระดับปริญญาเอกจากมหาวิทยาลัยฮารวารด 
สาขาจิตวิทยา ไดคิดคนเครื่องมือนี้ขึ้นมา โดย DISC Model ประกอบดวย 4 ลักษณะ คือ 
Dominance, Influence, Steadiness และ Compliance โดยความเปนจริงแลว ทุกคน
จะมีหลายลักษณะอยู ในตัวเอง แตจะมีอยางเดียวที ่ปรากฎออกมาชัดเจน นั ่นก็คือ 
“จุดเดน” ของแตละคน DISC Model ชวยใหไดเรียนรูตัวตนของตัวเองและของคนอื่นที่อยู
รวมกัน ซึ่งจะทำใหเขาใจในการกระทำและพฤติกรรมแตละอยางของกันและกัน เมื่อรูนิสัย
และพฤติกรรมวา เพื่อนรวมงานคนไหนเปนอยางไร มีพื้นฐานนิสัยอยางไร ก็จะทำใหเกิด
การยอมรับและเปดใจกับการกระทำและนิสัยของคนอื่น ความขัดแยงก็จะลดนอยลงได 
จะเกิดการทำงานเปนทีมมากข้ึนและทำใหองคกรประสบความสำเร็จมากข้ึนดวย 
 เทคนิคและเครื่องมือสรางนิสัยในการเรียนรูตลอดชีวิตสำหรับผูนำในยุค New 
Normal (นครินทร วนกิจไพบูลย, 2566) ไดแก  
 1. รูจริตตัวเองวาสนุกกับการเรียนรูแบบไหน  
 2. รูวาตองรูอะไร 
 3. มองวาเราเปนครขูองตัวเอง  
 4. หาตัวกระตุน  
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 5. รายลอมตัวเองดวยคนเกง  
 6. เรียนรูและลงมือทำ  
 สอดคลองและมีทิศทางเดียวกับทานอื่น ๆ  ที่ไดกลาวมาแลวขางตน หากลง
รายละเอียดคุณลักษณะตาง ๆ ของผูนำที่มีภาวะผูนำ จะมมีากจนแจกแจงไมหมด  
 ผูเชี่ยวชาญทางดานภาวะผูนำ ไดแบงภาวะผูนำออกเปน 5 ระดับ ที่วัดจาก
ความสามารถในดานตาง ๆ ที่ผูนำควรมี ไดแก ระดับที่ 1 ตำแหนงหนาที่ (Position) ระดับ
ที่ 2 การยอมรับ (Permission) ระดับที่ 3 การสรางผลงาน (Production) ระดับที่ 4 การ
พัฒนาคน (People Development) และระดับที่ 5 จุดสูงสุด (Pinnacle) ดังน้ี 

 ระดับที่ 1 ตำแหนงหนาที่ (Position) เปนผูนำในระดับที่อาจมีความสามารถ
ไมมากนัก แตอาจจะโดดเดนกวาคนอื่นไดในระดับหน่ึง จึงไดรับการแตงต้ังใหเปนหัวหนา 
ผูนำระดับน้ี ถาไมพัฒนาตัวเองไปในระดับที่สูงข้ึน จะมีเพียงอำนาจจากตำแหนงที่สามารถ
ใหคุณใหโทษคน เพื ่อที ่จะใหผู ตามทำหรือไมทำสิ ่งใดตามที่ตัวเองไดออกคำสั่ง จะยึด
กฎระเบียบที่เครงคัดมากจนเกินไป จะไมมีการโนมนาวใจคนใหทำตาม จะใชเพียงแต
กฎเกณฑขอบังคับในการมีปฏิสัมพันธกับผูตาม ทายที่สุดผูตามจะทำตามแบบขัดเสียมไิด 
ทำตามหนาที่ใหเสร็จ ๆ ไป ไมมีใจหรือความผูกพันใด ๆ ความรูสึกไมประทับใจจะสะสมมา
เรื่อย ๆ จนบางครั้งงานออกมาไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควรเปน เพราะไมไดใสใจที่จะทำงาน
นั้นจริง ๆ อันที่จริงจะวาไปแลวผูนำระดับน้ี มีอยูมากพอสมควรในองคกร และจากการ
สัมภาษณผูคนที่ลาออกจากงานวาสาเหตุของการลาออกคืออะไร ซึ่งเหตุผลแรก ๆ  หรือ
เปนอันดับที่หน่ึงก็ได คือ หัวหนาน่ันเอง จะดวยเพราะอะไรที่หัวหนาถึงเปนเหตุผลอนัดับ
แรกของการลาออกก็สุดที่จะตอบได แตที่เห็นไดอยางชัดเจนก็ คือ การยึดกฎระเบียบที่
เครงคัดมากจนเกินไปจนไมยืดหยุนทำใหผูตามอึดอัด ใชเพียงแตกฎเกณฑขอบังคับใน
การมีปฏิสัมพันธกับผูตาม ทำใหเขารูสึกถึงการถูกจับผิดตลอดเวลา 

 ระดับท่ี 2 การยอมรับ (Permission) ผูนำระดับน้ี มีความอยากที่จะพัฒนา
ตัวเองข้ึนมาจากระดับที่ 1 เพราะมองเห็นวาไมไดใจผูตาม ทำงานแลวไมเกิดการไหลลื่น 
ไมมีความเปนทีม ความสัมพันธไมดี ทายที่สุดไมเกิดการยอมรับจากผูตาม ซึ่งก็จะสงผล
ตอหนาที่การงานของผูนำเองเปนอยางมาก ผูนำระดับน้ี จึงเนนเรื่องของความสัมพันธที่
ดีกับผูตามในระดับของการยอมรับ เพราะผูตามจะยอมทำตามเพราะพวกเขาอยากทำ มี
ความไววางใจผูนำมากข้ึน ความสัมพันธที่แนนแฟนจากการที่ผูนำเขาอกเขาใจ (Empathy) 
ผูตามและปฏิบัติตอพวกเขาอยางที่มีความรูสึกที่จริงใจ สิ่งเหลาน้ีจะสงผลดีแกผูนำ งานจะ
มีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทำงานก็จะดี มีพื้นที่ในการพูดคุย แลกเปลี่ยนมุมมอง
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กันมากข้ึน เมื่อถามถึงสาเหตุที่พนักงานยังทำงานตอในองคกรวา เพราะอะไรจึงทำงานที่
หนวยงานน้ี ก็มักจะไดยินวาชอบบรรยากาศที่เปนกันเอง โดยเฉพาะหัวหนาที่มีนิสัยใจ
คอที่ดี มีความเปนหวงเปนใย ถามถึงสารทุกขสุขดิบ ทั้งหมดก็เกิดมาจากความสัมพันธที่
ดีของผูนำจนเกิดการยอมรบัจากผูตามน่ันเอง อยางไรก็ตาม สิ่งที่ผูนำระดับน้ีควรพึงระวัง
เรื่องของการสรางความสัมพันธที่ดี คือ ตองออกมาจากใจผูนำจริง ๆ  ไมใชแสแสรงทำ
เพราะรูวาความสัมพันธที่ดีจะเอื้อประโยชนตอตัวเอง จึงทำแบบไมไดเปนสิ่งนั้นจริง ๆ  
สุดทายผูตามจะสัมผัสไดวาผูนำแคแกลงทำ ซึ่งจริง ๆ มนุษยทุกคนก็มีสัญชาตญาณ
เหลาน้ีอยูในตัวอยูแลว คือ สัมผัสถึงการไมจริงใจเพราะการกระทำมันจะฟองออกมาใน 
ทายที่สุด ตัวผูนำเองจะไมไดใจผูตามถึงข้ันเกลียดไปเลยก็มี 

 ระดับท่ี 3 การสรางผลงาน (Production) ผูนำในระดับน้ี เปนคนที่มีความ
อยากพัฒนาตัวเองเปนอยางมาก รักความกาวหนา มีทัศนคติของการเรียนรูแบบไมหยุด
อยูกับที่ (Learning Mindset) เพราะตัวผูนำกวาที่จะผานระดับที่ 2 มาได ตองใชความ
พยายามและวิริยะอุตสาหะในการฝกฝนตัวเอง มีความอยากที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และนิสัยบางอยางที่ขวางกั้นการเปนผูนำที่ดี สิ่งเหลานี้ถาคนไมมีความอดทนเขมแข็ง
และแนวแนพอ ไมสามารถผานดานนี้ไดอยางแนนอน เพราะความสัมพันธที่ดีเกิดจาก
การทำความเขาใจตัวเองใหไดเสียกอนถึงจะเขาใจคนอื่นไดอยางดี แตในระดับที่ 3 น้ันจะ
เห็นวาการสรางผลงาน (Production) เปนเรื่องที่วัดความสามารถของผูนำจริง ๆ โดย
ความเปนจริง ในระดับที ่ 2 นี้ ทำเพื ่อใหผู ตามรู ส ึกชอบและอยากจะทำงานดวย  
แตในระดับที่ 3 ทำเพื่อใหผูนำในระดับที่สูงกวาหรือเปนหัวหนาเกิดความประทับใจและ
ชื ่นชอบในผลงานที่ออกมาดี เพราะทายที ่ส ุดก็จะสงผลดีตอตัวผู นำเอง การสราง
บรรยากาศในการทำงานที่ดีที่ เกิดมาจากการสรางความสัมพันธในระดับที่ 2 เปนสิ่งที่
เตรียมความพรอมของทีม ผูตามมีความเช่ือมั่น เช่ือใจผูนำเปนทุนอยูแลว แตถาจะหยุด
อยูแคน้ัน จะไมสามารถเกิดผลงานใด ๆ  ไดเลย เพราะสิ่งสำคัญที่สุด คือ การสรางผลงาน
ขึ้นมาเพื่อใหเห็นเปนที่ประจักษแกทุกคน วาผูนำคนนี้มีความสามารถที่จะโนมนาวและ
ผลักดันใหทีมงานสามารถสรางผลงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งงานยังสำเร็จ
ลุลวงและบรรลุเปาหมายตามที่ไดวางไว มีความสนุกในการสรางสรรคผลงานออกมา 
ขวัญกำลังใจดีข้ึน ผลกำไรมากข้ึน เพราะมีผลงานที่ดีออกมาน่ันเอง ผูนำในระดับที่ 3 น้ี
ผูนำจะกลายเปนผูเริ่มตนสรางการเปลี่ยนแปลง สามารถจัดการปญหาที่ซับซอนและ
เผชิญอุปสรรคที่ยากลำบากไดอยางมั่นใจ การตัดสินใจเรื่องยาก ๆ  ซึ่งจะกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและพาคนของเขาทำงานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
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 ระดับที่ 4 การพัฒนาคน (People Development) ผูนำจะทำผลงานไดดี
เย่ียม ไมใชเพราะอำนาจของเขาแตเปนเพราะความสามารถในการใหอำนาจผูอื่น ซึ่งเปน
หัวใจสำคัญของผูนำในระดับน้ีและเขาสามารถที่จะนำสิ่งตาง ๆ  ในทั้ง 3 ระดับ คือ ตำแหนง
หนาที่ ความสัมพันธและความสามารถในการสรางผลงานไปทุมเทชวยเหลือและผลักดัน
ทีมงาน จะชวยพัฒนาใหคนเหลาน้ันกลายเปนผูนำดวยฝมือและความสามารถของพวกเขา
เอง จะเกิดผลที ่ตามมาคือ ผู นำระดับที่ 4 จะสรางบุคคลแบบเดียวกันกับเขาขึ้นมา 
เรียกวาเปนผูนำของผูนำโดยแทจริง เพราะจะชวยเปลี่ยนแปลงชีวิตของทีมงานสงผลให
พวกเขายอมทำตาม เพราะผูนำไดทำสิ่งตาง ๆ ไวใหกับพวกเขามากมายและความสัมพันธ
กับทีมงานก็มักจะยืนยาวไปช่ัวชีวิต สิ่งที่เปนที่นาสังเกต มักจะพบวา กวาที่ผูนำจะมาถึงใน
ระดับนี้ไดตองผานการฝกฝนทั้ง 3 ระดับมาอยางเขาใจลึกซึ้ง ตองผานกระบวนการฝกฝน
มาอยางหนัก เพราะแคไดที ่ระดับ 3 ก็ถือวาดีมากอยู แลวและองคกรถือวาประสบ
ความสำเร็จพอสมควร สามารถที่จะดำเนินการใด ๆ ไดอยางลงตัวอยูแลว แตสำหรับผูนำที่
มีวิสัยทัศนที่มองการณไกลจริง ๆ  จะมองเห็นวา ไมเพียงพอตอความย่ังยืน (Sustainability) 
สำหรับองคกรของเขา เพราะวาองคกรสวนใหญก็สามารถกาวมาถึงระดับที่ 3 ไดเหมือนกัน
และอาจทำผลงานไดดีกวาดวยซ้ำ จึงเปนที่มาของสรางผูนำใหเกิดขึ้นในองคกร หรือจะ
เรียกผูนำในระดับน้ีวา “ผูนำของผูนำ” เปนผูนำที่มีภาวะผูนำที่เต็มเปยมและสมบรณแบบ
ที่สุดแลว 

 ระดับที่ 5 จุดสูงสุด (Pinnacle) เปนระดับสูงที่สุดและยากที่สุดของภาวะ
ผูนำ คือ ระดับที่เรียกวาจุดสูงสุดของผูนำ ผูคนสวนใหญเรียนรูที่จะเปนผูนำจากระดับที่ 1 
จนไปถึงระดับที่ 2 ไดก็ถือวาเปนผู นำที่สมบูรณแบบแลว ประสบความสำเร็จมากมาย 
องคกรพัฒนาไปไดอยางมาก ความสุขในองคกรมีมากข้ึน กำไรเพิ่มข้ึนในทุก ๆ ป มีแตสิ่งดี
เกิดข้ึนไปในทิศทางที่ดีอยางตอเน่ือง แตในระดับที่ 5 น้ัน ยังมองวาเปนเรื่องที่ตองพัฒนา
ผูนำใหไปถึงจุดสูงสุดจริง ๆ ใหได เปนผูนำในอุดมคติเลยก็ได นอกจากเขาตองใชความ
พยายามทักษะและความต้ังใจจริงที่มากกวาในระดับที่ 4 แลว ยังตองใชความสามารถอยาง
สูงที่สุดอีกดวย ผูนำที่มีพรสวรรคเทาน้ันที่จะไปถึงระดับดังกลาวได เพราะแคพรแสวงยังไม
พอ เพราะพรแสวงจะนำพาใหผูนำมาถึงในระดับที่ 4 ไดแคน้ัน ซึ่งก็ถือวาดีมากแลว แตผูนำ
ในระดับที่ 5 พวกเขาจะพัฒนาผูนำใหกลายเปนผูนำในระดับที่ 4 นั่นเอง ผูนำระดับนี้จะ
สรางโอกาสในแบบที่ผูนำคนอื่นไมสามารถทำได และสรางผลงานทีดี่อยางมากมายไปสูคน 
รุนหลัง ผูคนตางพากันทำตามเขาเนื่องจากกลายเปนบุคคลในแบบที่พวกเขาเปน หรือพูด
งาย ๆ วา ภาวะผูนำของเขาเปนที่รูจักกันอยางดีเปนที่ประจักษแกสายตาคนทั้งในองคกร
และนอกองคกร ผลลัพธก็ คือ ผูนำระดับที่ 5 มักอยูเหนือตำแหนงของเขา อยูเหนือองคกร
หรือบางทีก็อยูเหนือวงการที่เขาทำงานอยูไดเลย (จอหน ซี. แม็กซเวลล, 2555) 
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 จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดเกี่ยวกับผูนำและภาวะผูนำน้ี ไมวาจะเปนทักษะที่
จำเปนของผูนำเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงที ่สงผลกระทบตอองคกรและเครื่องมือและ
เทคนิคตาง ๆ (Toolset) ชุดทักษะและชุดเครื่องมือเปนแค 2 ใน 3  องคประกอบเทาน้ัน 
ยังมีอีก 1 องคประกอบที่สำคัญที่สุด ที่จะเปนตัวกำหนดวาจะใชชุดทักษะอะไรหรือชุด
เครื ่องมืออะไรในการรับมือกับสถาการณหรือปญหาตาง ๆ ที ่เขามา ซึ ่งเรียกวาชุด
ความคิด (Mindset) จะเปนตัวกำหนดทั้ง 2 องคประกอบน้ี และจะเห็นไดวามีหลายมิติ
ที่จะนำมาวัดวา ผูนำนั้นมีภาวะผูนำไดดีแคไหน ใชมิติของทัศนคติ มิติมุมมองกรอบ
ความคิดและชุดความคิด มิติของชุดทักษะและความสามารถ มิติของชุดเครื่องมือในการ
พัฒนาผูตาม ซึ่งก็เปนคุณสมบัติของผูนำที่มีภาวะผูนำที่ดีควรมี ผูเขียนจึงขอสรุปออกมา
เปนแผนภาพเพื่อใหเห็นภาพรวมของผูนำทั้งหมด โดยใชผูนำทั้ง 5 ระดับ ซึ่งมีทั้ง 3 
องคประกอบครบทั้งหมดและจะเห็นไดวาแตละระดับจะมีคุณลักษณะของผูนำที่สะทอน
วามีภาวะผูนำน้ัน มีองคประกอบที่สำคัญอยู 3 สวน ซึ่งก็ไดนำมาจากขอมูลขางตนแลว
นำมาจัดเรียบเรียงใหมเพื ่อใหมองเห็นภาพของผูนำที่มีภาวะผู นำ ซึ่งมีดวยกันอยู  3 
องคประกอบ ไดแก 1) ชุดความคิด (Mindset) คือ แนวคิด ความเช่ือ ทัศนคติ มุมมอง 
คานิยม 2) ชุดทักษะตาง ๆ (Skillset) คือ ความรู ความสามารถในการแกปญหาหรือ
ตอบสนองตอชุดความคิดนั ้น 3) ชุดเครื ่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) คือ ชุด
เครื่องมือ อุปกรณ เทคนิค วิธีการ แนวทางที่เหมาะสมกับชุดทักษะและชุดความคิด ซึ่ง
นำมาเขียนเปนแผนภาพ ไดดังน้ี 

 
ภาพท่ี 1 องคประกอบภาวะผูนำสำคัญ 3 สวน 
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 จากแผนภาพเราสามารถนำรูปแบบของชุดความคิด (Mindset) ชุดทักษะ 
(Skillset) ชุดเครื่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) มาอธิบายคุณสมบัติของผูนำใน
ระดับตาง ๆ ไดดังน้ี  

 ระดับท่ี 1 ตำแหนงหนาท่ี (Position)  
 1) ชุดความคิด (Mindset) – ผู คนตองทำตามคำสั ่งเพราะเรามีตำแหนงเปน
หัวหนาของพวกเขา 
 2) ชุดทักษะตาง ๆ (Skillset) – การสื่อสารแบบทางเดียว ออกคำสั่ง การสั่งการ 
การสั่งงาน 
 3) ชุดเครื่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) - กฎระเบียบ ขั้นตอนที่เครงครัด 
อำนาจที่ไดมาจากตำแหนง 

 ระดับท่ี 2 การยอมรับ (Permission)  

 1) ชุดความคิด (Mindset) – ผูคนจะอยากทำตามเพราะพวกเขาอยากทำ ซึ่ง
เกิดจากความสัมพันธที่ดี ไมใชแคเพราะมีเพียงตำแหนงหัวหนาเทาน้ัน 
 2) ชุดทักษะตาง ๆ (Skillset) – ทักษะการสื ่อสารแบบสองทาง ทักษะขอ

ความรวมมือ ทักษะการรับฟงแบบไมตัดสิน ทักษะของการเขาอกเขาใจเกื้อกูลเห็นใจผูอื่น 
ทักษะของการจูงใจและการเสริมแรง 
 3) ชุดเครื่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) – เปดเวทีแสดงความคิดเห็นแบบ
ไมเปนทางการ กลองแสดงความคิดเห็น กิจกรรมสันทนาการ สุนทรียสนทนา (Dialogue)  

 ระดับท่ี 3 การสรางผลงาน (Production)  
 1) ชุดความคิด (Mindset) – ผูคนจะยอมทำตามเพราะสิ่งตาง ๆ ที่คุณทำใหกับ
องคกรน้ันมีคุณคาและเปนผลงานที่เกิดความสำเร็จเปนที่ประจักษแกสายตาทุกคน 
 2) ชุดทักษะตาง ๆ (Skillset) – ทักษะดานการบริหารงานและคน ทักษะการ
วางแผนเชิงกลยุทธทักษะการแกปญหาที่ซับซอน ทักษะการช้ีแนะใหลูกนองมุงมั่นทำงาน
ใหสำเร็จ ทักษะดานการวิเคราะหงานและคน 
 3) ชุดเครื่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) – เครื่องมือดานการบริหารงาน
และคน (Task & Human Management) เครื่องมือในการวางแผนเชิงกลยุทธ (Strategy 
Management) เครื่องมือในการแกปญหาที่ซับซอน (Root Cause Analysis) เครื่องมือ
วัดผลการปฏิบ ัต ิงานตาง ๆ (Performance Management Systems) เคร ื ่องมือการ
วิเคราะหงานและคน (Job & Human Analysis) 
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 ระดับท่ี 4 การพัฒนาคน (People Development)  
 1) ชุดความคิด (Mindset) – ผูคนจะยอมทำตามเพราะสิ่งตาง ๆ ที่คุณทำ
ใหกับพวกเขา กระบวนการพัฒนาจะตองสอดคลองกับจุดแข็งของบุคคลน้ัน 
 2) ชุดทักษะตาง ๆ (Skillset) เชน 
  - ทักษะการโคช (Coaching Skills) คือ การฟง การตั้งถาม การสะทอน
ความคิด การชื่นชม มีกระบวนการตั้งคำถามแบบที่ไมชี้นำ เชื่อในศักยภาพของผูไดรับ
การโคช จนทำใหเกิดการตระหนักรูและคนพบวิธีแกปญหาดวยตัวเอง  
  - ทักษะการใหการปรึกษา (Counseling) การฟง การสังเกตุ การถาม 
การเงียบการทวนซ้ำ กระบวนการทีต่องอาศัยสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูใหการปรึกษาและ
ผูรับการปรึกษา ซึ่งผูใหการปรึกษาตองใชทักษะตาง ๆ  เพื่อชวยเหลือเกื้อกูลและเอื้ออำนวย
ใหผูรับการปรึกษาสำรวจและทำความเขาใจปญหานั ้น หาสาเหตุของปญหาและความ
ตองการของตน ตลอดจนสามารถหาวิธีแกไขปญหาเหลาน้ันไดดวยตนเอง 
  - ทักษะการเปนที่ปรึกษา (Consulting) การถามถึงปญหา มองเห็นปญหา 
สามารถวิเคราะหแจกแจงมันออกมาได ทำบนพื ้นฐานของขอมูลสถิติตัวเลข เปน
กระบวนการและข้ันตอนที่มีเปาหมาย คือ ชวยแนะนำวิธีการแกปญหาน้ันใหจบ 
  - ทักษะของการเปนคนสอน (Training) คือ การฝกอบรม การบอกเลา การ
สอน การถายทอดความรูตาง ๆ ที่เต็มไปดวยองคความรูในตัวเปนทุนเดิม จึงตองการบอก
ตอและแชรถายทอดเปนวิทยาทานเพื่อใหเกิดการตกผลึกทางความคิดจนหาทางแกปญหา
เองได บางครั้งใชคำวา Mentoring/Advising/Teaching ก็มีลักษณะเดียวกัน 
  - ชุดเครื ่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) – เครื ่องมือในการคนหา
บุคลิกภาพ (Personality Test) ที่นิยมใชในปจจุบัน 
  - บุคลิกภาพแบบ MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) เปนเครื่องมือวัด
บุคลิกภาพที่แบงพฤติกรรมคนออกเปน 16 ลักษณะ (Types) โดยการใชคำถามและการ
วิเคราะหเพื่อหาแนวโนมของลักษณะบุคลิกภาพในแตละมิติ โดยปจจุบัน MBTI ไดรับความ
นิยมในการใชในการปรับปรุงท ักษะการทำงานและการพัฒนาตนเองในงานหรือ
ชีวิตประจำวัน MBTI เปนศาสตรที่มุงเนนใหตัวเราเขาใจตัวเองและผูอื่น  
  - บุคลิกภาพแบบ นพลักษณ (Enneagram) คือ ศาสตรในการอานคน
และเขาใจคน เปนทฤษฎีหน่ึงของลักษณะนิสัย ที่เปดเผยใหเห็นมุมมองและจุดศูนยรวม
ของจิตใจในสวนลึกที่สุดของมนุษย โดยไมไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของ
พฤติกรรมภายนอก สามารถดึงลักษณะเดนของ บุคลิกภาพทั้ง 9 รูปแบบใหแสดงออกมา
ตอหนาพวกเราอยางชัดเจนแจมแจง  
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  - บุคลิกภาพแบบ DISC เปนเครื่องมือในการอานนิสยัและพฤติกรรมคนที่

ใชกันมากที่สุดในปจจุบัน เพราะไดแบงบุคลิกภาพของคนแคเพียง 4 ประเภทเทาน้ัน จึง
งายตอการจดจำ ใชในการอธิบายพฤติกรรมการทำงานดานบุคลิกภาพ สามารถบอกได
วาคุณเปนคนประเภทไหนในการทำงาน สังเกตจากพฤติกรรมการทำงานของคนทำงาน
วามีจุดเดนที ่นาสนใจในการทำงานอยางไร หรือมีขอจำกัดไรบางในตัวเอง โดย DISC 
สามารถวัดพฤติกรรมการทำงานของมนุษยได 4 แบบคือ D (Dominance), I (Influence),S 
(Steadiness) และ C (Compliance) DISC Model คือ แบบทดสอบบุคลิกภาพอีกอยาง

หน่ึงแตจะเนนไปในดานการทำงาน การอยูกับเพื่อนรวมงาน จุดเดนและจุดดอยของคนแต
ละประเภทในการงาน 

 ระดับท่ี 5 จุดสูงสุด (Pinnacle) 
 1) ชุดความคิด (Mindset) – ผูคนยอมทำตามเพราะตัวคุณและสิ่งที่คุณเปน
ตัวแทน ความสำเร็จข้ันสูงสุดของผูนำ คือ การพัฒนาใหผูนำคนอื่นข้ึนมาอยูในระดับที่ 4 
 2) ชุดท ักษะต าง ๆ (Skillset) – ทักษะในการบูณาการและหลอมรวม 
(Integrated Skills) ทั้ง 4 ทักษะของระดับที่ 4 ไดแก ทักษะการโคช (Coaching Skills) 
ทักษะการใหการปรึกษา (Counseling) ทักษะการเปนที่ปรึกษา (Consulting) ทักษะ
ของการเปนคนสอน (Training) เขาดวยกันอยางมีศิลปะ  
 3) ชุดเครื ่องมือและเทคนิคตาง ๆ (Toolset) – ใชเครื ่องมือในการคนหา

บุคลิกภาพ (Personality Test) ในระดับที่ 4 จนเขาใจอยางถองแท รูขอดี ขอจำกัด 
อธิบายไดอยางชัดเจนวาเพราะอะไรถึงไดใชเครื่องมอืนั้น รวมทั้งบูรณาการและหลอม
รวมเครื่องมือทั้ง 4 เพื่อนำมาใชในมิติที่มากข้ึน 
 

การพัฒนาชุดความคิด ชุดทักษะและชุดเครื่องมือของผูนำเพ่ือรับมือกับโลก
ที่เปลี่ยนแปลง  

 การพัฒนาชุดความคิด ชุดทักษะและชุดเครื่องมือของผูนำเพื่อรับมือกับโลกที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อใหองคการไดรับผลลัพธที่ตองการ จากการเปลี่ยนแปลงโดยจุดหมาย คือ 
เกิดการยอมรับ ปรับตัว ปรับวิธีการทำงาน ซึ่งอาศัยความเขาใจความสามารถของผูนำรวม
ไปถึงความรวมมือจากบุคคลในองคการดวย ผูนำจึงเปนผูที่มีบทบาทสำคัญในการรับรู
สถานการณที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ยากจะหลีกเลี่ยงและตองหาวิธีรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงกับการเปลี่ยนแปลง โดยจะตองทำความเขาใจและรูในสิ่งตาง ๆ จะเห็นได
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วาถามีการพัฒนาชุดความคิด (Mindset) ไดแลวน้ัน ทั้งชุดทักษะตาง ๆ (Skillset) และ
ชุดเครื่องมือและเทคนิคตาง ๆ  (Toolset) ก็จะถูกพัฒนาไปดวยในตัวของผูนำเอง ซึ่งมี
แนวทางในการพัฒนาชุดความคิด (Mindset) ไวดังน้ี  
 1. วิเคราะหวงจรความคิดและพฤติกรรมของตัวเอง โดยการสังเกตุปจจัยที่
สงผลตอความคิดและพฤติกรรมของเรา สิ่งที่เรามักทำอยูเปนประจำ เชน อะไรคือสิ่งที่
คอยมากระตุนใหเราทำกิจวัตรน้ันอยูบอย ๆ และเมื่อทำแลวน้ันมักไดรางวัลอะไรเปนสิ่ง
ตอบแทนเสมอ เปนตน 
 2.  หาสาเหตุสิ่งกระตุนท่ีเรามักจะมองไมเห็น สิ่งที่มักเขามากระตุนความคิด
และพฤติกรรม สิ่งที่มากระตุนน้ัน มักมาจากปจจัยดังตอไปน้ี เวลาที่เราทำพฤติกรรมน้ัน 
สถานที่ตอนน้ันเราอยูที่ไหน มีใครอยูในบริบทน้ันบาง ภารกิจกอนหนาน้ันเราทำอะไรอยู
และเรามีอารมณความรูสึกเปนอยางไร 
 3. ตรวจสอบความพึงพอใจแบบตาง ๆ  โดยใหหาวาอะไร คือสิ่งที่เปนตัวผลกัดัน
ใหเราทำกิจกรรมน้ันบอย ๆ ทำการวิเคราะหความพึงพอใจของพฤติกรรมน้ัน ๆ และอะไร 
คือ ความพึงพอใจที่แทจริง 
 4. วางแผนพัฒนาชุดความคิด (Mindset) ใหเปนชุดความคิดที ่เติบโต 
(Growth Mindset) เมื่อคนพบสิ่งที่มากระตุน เรามักจะทำตามกิจวัตรน้ันเสมอ เพื่อให
เกิดความพึงพอใจ การที่จะปรับพฤติกรรมที่ไดผล คือ การเขียนแผนการปรับพฤติกรรม
ติดไวที่เห็นไดชัด โดยเริ่มทดลองทำอยางจริงจังประมาณ 1 - 2 สัปดาห ก็จะทำใหเห็น
ภาพแผนผังแนวทางสรางนิสัยไดชัดเจน ซึ ่งจะทำใหเกิดวิธีการและขั ้นตอนในการ
เปลี่ยนแปลงวิธีคิดและพฤติกรรมน้ันได สิ่งสำคัญ คือ ตองมีความต้ังใจจริง 
 

บทสรุป 

 การรับมือกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไดนั้น การกำหนดทิศทางและ
เปาหมายเปนปจจัยที่สำคัญมากที่สุดที่ผู นำควรทำ การบริหารงานขององคกรที่จะ
ประสบความสำเร็จหรอืลมเหลวมีปจจัยสำคัญที่สดุ คือ ตัวผูนำน่ันเอง ถาหากองคกรใดมี
ผูนำที่มีประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใชอิทธิพลโนมนาวตอผูบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงาน ตลอดจนทำกิจกรรมตาง ๆ ในองคกรใหสำเร็จลุลวงไดดวยดี แตในทางตรงกัน
ขาม ถาองคกรใดมีผูนำที่ขาดประสิทธิภาพ ไมมีภาวะผูนำที่ดี ก็จะไมสามารถสั่งการและใช
อิทธิพลโนมนาวตอผูใตบังคับบัญชาใหเช่ือฟงและปฏิบัติตามคำสั่งไดและรายไปกวาน้ันคือ 
ไดทำลายขวัญและกำลังใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนำ ซึ่งก็ทำใหการปฏิบัติงานตาง ๆ 
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ขององคกรเกิดความลมเหลวอยางสิน้เชิง ไมวาองคกรใด ๆ ก็ตามการมีผูนำที่มีภาวะผูนำ
ที ่เพียบพรอม มีองคประกอบที่ดีของผู นำคือมี 3 องคประกอบสำคัญ ไดแก 1. ชุด
ความคิด (Mindset) 2. ชุดทักษะ (Skillset) และ 3. ชุดเครื ่องมือและเทคนิคตาง ๆ 
(Toolset) องคกรนั้นยอมจะประสบความสำเร็จ ตามที่ไดมุงหวงัไว ดังนั้นการศึกษาถึง
แนวคิดตาง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนำ จึงเปนสิ่งที่จำเปนและเปนปจจัยที่สำคัญย่ิง
สำหรับผูบริหารขององคกร ที่จะตองนำเอาแนวคิดในการพัฒนาภาวะผูนำไปประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับสถานการณขององคกรตัวเอง จะทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอพฤติกรรม
ที่ดีของผูนำในลักษณะที่เอื้ออำนวยตอการทำงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ที่
จะกอใหเกิดการพัฒนาอยางย่ังยืนในระยะยาว 
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