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บทคัดย่อ 

ในยุคที่โลกอยู่ในสภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จากโลกยุค VUCA ที่ผันผวน ไม่แน่นอน 
ซับซ้อน และคลุมเครือ สู่โลกยุค BANI ที่มีความเปราะบาง วิตกกังวล ความสัมพันธ์ไม่เป็นเส้นตรง และมีความ
ซับซ้อนเข้าใจได้ยาก ส่งผลให้องค์กรในโลกธุรกิจสามารถประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้อย่างรวดเร็ว ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับการปรับตัวของผู้น าองค์กร ผู้น าในศตวรรษที่ 21 จึงต้องการ “ผู้น าพันธุ์ใหม่” ที่มีทักษะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือน าพาองค์กรให้สามารถเผชิญกับการแข่งขันที่สูง พร้อมกับความสามารถในการผูกใจคนให้
เกิดความรักความผูกพันในองค์กรจึงจะน าพาให้องค์กรเกิดสันติสุขและมีพลังน าพาความส าเร็จมาสู่องค์กร 
บทความนี้ผู้เขียนได้เสนอ “ผู้น าพันธุ์ใหม่” ซึ่งเป็นการบูรณาการแนวคิดทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงร่วมกับ
หลักพรหมวิหาร 4 โดยมีองค์ประกอบส าคัญของผู้น าเรียกว่า “MEKMU” ที่สามารถสร้างคุณลักษณะของผู้น า
พันธุ์ใหม่ 16 ประการ เพ่ือใช้บริหารตน บริหารคน บริหารงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้พนักงาน  
เกิดความผูกพันกับองค์กร ผูกพันกับงานที่ท า ท างานร่วมกันได้อย่างมีพลังและเกิดสันติสุขในองค์กร ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จและสามารถรับมือกับโลกในยุคใหม่ที่นับวันจะคาดเดาได้ยากและพร้อม              
จะเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  

 

ค ำส ำคัญ: ผู้น า; ผู้น าพันธุ์ใหม่; องคก์รที่มีความสุข 
  
Abstract 

In an era of rapid global transformation, from the volatile, uncertain, complex, and 
ambiguous (VUCA) world to the brittle, anxious, nonlinear, and incomprehensible (BANI) 
landscape, organizations face unprecedented challenges in achieving success or facing failure 
swiftly. Central to navigating this dynamic environment is the adaptive capability of 
organizational leaders. Leaders in the 2 1 st century seek "New Breed Leaders" equipped with 
transformational leadership skills to lead organizations through high levels of competition. 
These leaders must obtain the competency to inspire love and engage team with high 
commitment within the organization, fostering harmony and empowering success. This article 
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proposes the concept of "New Breed Leaders," synthesizing transformational leadership theory 
with the Four Noble Truths as "MEKMU" leaders. MEKMU leaders are adapt at managing 
themselves, others, and tasks efficiently, promoting organizational commitment and job 
satisfaction. Ultimately, they enable organizations to thrive in an increasingly unpredictable 
world, poised for continual adaptation and success. 

 

Keywords: Leader; New Breed Leaders; Happiness in Organization 
 
บทน ำ  

ในโลกที่เต็มไปด้วยความไม่แน่นอนและความซับซ้อน การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและไม่คาดคิดได้
กลายเป็นสิ่งที่องค์กรทุกขนาดต้องเผชิญ จากสภาพแวดล้อมที่เคยเป็น VUCA ที่มีความผันผวน ไม่แน่นอน 
ซับซ้อน และคลุมเครือ เราได้เข้าสู่ยุค BANI ที่ทุกสิ่งทุกอย่างดูเปราะบาง สร้างความวิตกกังวล และการ
คาดการณ์ผลลัพธ์ที่ต้องการมีความไม่เป็นเส้นตรง เข้าใจได้ยากขึ้น ในสภาพแวดล้อมเช่นนี้ ผู้น าที่มี
ความสามารถในการปรับตัวและน าพาองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืนจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 

ในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมา สภาวะของโลกธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การปิดตัวของธุรกิจ        
มีจ านวนเพิ่มขึ้นอย่างเห็นได้ชัด ตามรายงานของส านักงานสถิติแห่งชาติ สหรัฐอเมริกาพบว่าในปี 2023 มีธุรกิจ
ปิดตัวลงมากถึง 25% มากกว่าปีที่ผ่านมา ขณะที่ธุรกิจใหม่เกิดขึ้นมีจ านวนลดลงอยู่ที่ 15% (National 
Statistics Office, USA, 2024) 

ในประเทศไทย ข้อมูลจากกระทรวงพาณิชย์ระบุว่าในปี 2023 มีธุรกิจปิดตัวลงมากถึง 20,000 ราย 
เพ่ิมข้ึนจากปี 2022 ประมาณ 30% ขณะที่การจดทะเบียนธุรกิจใหม่ลดลงถึง 10% การเปลี่ยนแปลงนี้มีสาเหตุ
มาจากหลายปัจจัย รวมถึงการแพร่ระบาดของ COVID-19 การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมผู้บริโภค การแข่งขัน
ที่สูงขึ้น และปัญหาเศรษฐกิจโลกที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจในทุกประเทศ (Ministry of Commerce, Thailand, 
2024) 

สาเหตุของความส าเร็จหรือความล้มเหลวของธุรกิจขึ้นอยู่กับการปรับตัวในสภาพแวดล้อม                
ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในยุค VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) ที่เปลี่ยน
มาเป็น BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear, Incomprehensible) โดยในยุค BANI ธุรกิจต้องเผชิญกับความ
เปราะบาง ความวิตกกังวล การเปลี่ยนแปลงที่ไม่เป็นเส้นตรง และสิ่งที่ไม่สามารถเข้ าใจได้ง่าย ผู้น าองค์กร     
จึงเป็นกลไกส าคัญในการน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว การพัฒนาผู้น าให้เป็นผู้น าพันธุ์ใหม่
จึงมีความจ าเป็นในโลกธุรกิจยุคใหม่ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีความยืดหยุ่น และมีความสามารถในการปรับตัว        
จะสามารถน าพาองค์กรผ่านความ ท้าทายและสร้างความส าเร็จได้ 

ในศตวรรษที่  21 ผู้น าองค์กรจ าเป็นต้องมีทักษะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational 
Leadership) (Sandwijk, 2018) ซึ่งหมายถึงความสามารถในการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีมงาน
ในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในโลกธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ผู้น าที่สามารถปรับตัวและน าพาทีมงานก้าวข้ามปัญหาอุปสรรคในช่วงเวลาที่ยากล าบากได้    
จะช่วยให้องค์กรสามารถเติบโตและพัฒนาได้อย่างยั่งยืน องค์กรต้องการผู้น าที่มีความสามารถในการน า และ 
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากโลกธุรกิจในปัจจุบันมีความไม่แน่นอนสูง มีการแข่งขันที่รุนแรง และ   
อยู่ภายใต้สถานการณ์ที่เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้น าที่มีทักษะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง      
จะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและเสริมสร้างความเชื่อมั่นให้กับทีมงาน ช่วยให้องค์กรปรับตัวและน าหน้า
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คู่แข่งได้ นอกจากทักษะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว องค์กรยังต้องการผู้น าที่สามารถผูกใจคน ให้พนักงานทุ่มเท
และอุทิศตนให้องค์กร การมีหลักธรรมในการบริหารจัดการเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยสร้างความผูกพันและความ
สามัคคีในทีมงาน  

ในทางพระพุทธศาสนา ให้ความส าคัญกับการเป็นผู้น าที่มีคุณธรรมและศีลธรรม โดยเฉพาะการน าพา
ทีมงานไปในทางที่ดี หลักธรรมที่เป็นพ้ืนฐานส าคัญของผู้น าคือ "พรหมวิหาร 4" ซึ่งประกอบด้วย เมตตา   
(ความปรารถนาดีต่อผู้ อ่ืนให้เขามีความสุข), กรุณา (ความกรุณาต่อผู้ อ่ืนให้เขาพ้นจากความทุกข์) , มุทิตา 
(ความยินดีต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน), และอุเบกขา (การมีใจเป็นกลาง) ในพระไตรปิฎก (พระสุตตันตปิฎก     
เล่มที่ 7 สังยุตตนิกาย สคาถวรรค) กล่าวถึงการปฏิบัติพรหมวิหาร 4 ว่าเป็นวิธีที่ผู้น าควรน ามาใช้เพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพันและความรักในองค์กร ผู้น าที่ยึดหลักปฏิบัติพรหมวิหาร 4 จะช่วยให้ผู้น านั้น ๆ สามารถผูกใจคน   
ในองค์กรได้ โดยการแสดงออกถึงความเมตตาและกรุณาจะช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงความอบอุ่นและความเป็น
กันเอง การมีมุทิตาจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน โดยยินดีในความส าเร็จของผู้อ่ืน และการมี
อุเบกขาจะช่วยให้การตัดสินใจเป็นธรรม มีความเป็นกลาง ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง (Thai Tripitakas: 
19/11/574-579) 

ผู้เขียนได้น าเสนอแนวคิดการพัฒนาผู้น าในยุคศตวรรษที21 ให้ผู้น าเป็นผู้น าพันธุ์ใหม่ (New Breed 
Leader) โดยการบูรณาการหลักธรรมพรหมวิหาร 4 ให้กับผู้น า เพ่ือเสริมความสามารถในการน าเพ่ิมเติม 
ผสมผสานกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) เพ่ือน าพาทีมงานให้เกิดความรัก
และความผูกพันกับงาน และองค์กร เป็นที่มาของความผูกพันในองค์กร และ เป็นการเสริมสร้างให้เกิดความสุข
ในองค์กรแบบยั่งยืนต่อไป 

 
ผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงกับโลกยุค BANI  

ผู้น าคือบุคคลที่มีบทบาทและหน้าที่ในการก าหนดทิศทาง การวางแผน และการตัดสินใจที่ส าคัญ
เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าองค์กรไม่เพียงแต่ต้องมีความรู้
ความสามารถในด้านการบริหารจัดการและการด าเนินธุรกิจ แต่ยังต้องมีทักษะในการสื่อสาร การกระตุ้น
แรงจูงใจ และการสร้างความร่วมมือในทีมงาน  

Cascio (2020) ผู้เชี่ยวชาญด้านอนาคตศึกษา (Futurist) และนักวิเคราะห์สังคมที่เสนอแนวคิด BANI 
เพ่ืออธิบายลักษณะของโลกในยุคปัจจุบันที่มีความท้าทายและความไม่แน่นอนสูง ได้สรุปแนวคิด BANI         
ซึ่งประกอบด้วย Brittle (ความเปราะบาง) พูดถึงระบบและโครงสร้างที่ดูเหมือนแข็งแรงแต่สามารถพังทลายได้
อย่างง่ายดายเมื่อเผชิญกับความท้าทาย Anxious (ความวิตกกังวล) ความรู้สึกกังวลและไม่มั่นคงเนื่องจาก
ความไม่แน่นอนและความซับซ้อนที่เ พ่ิมขึ้น Nonlinear (สถานการณ์ที่ไม่เป็นเชิงเส้นตรง) เหตุการณ์และ
ผลลัพธ์ที่ ไม่ สามารถคาดการณ์ ได้ และไม่มีความสัม พันธ์ เชิ ง เส้นตรงระหว่ าง เหตุและผล  และ 
Incomprehensible (ความไม่สามารถเข้าใจได้โดยง่าย) สถานการณ์และข้อมูลที่ซับซ้อนจนเกินกว่าจะเข้าใจ
หรือท านายได้อย่างแม่นย า แนวคิด BANI ถูกน ามาใช้เพ่ือให้ผู้น าและองค์กรสามารถปรับตัวและเตรียมพร้อม
รับมือกับโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไม่สามารถคาดเดาได้  

ณ ปัจจุบัน ผู้เขียนมีแนวคิดว่า ผู้น าที่สามารถน าพาองค์กร น าพาทีมงาน ให้ก้าวข้ามยุค BANI ได้นั้น 
ต้องเป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) เน้นการพัฒนาและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติและความต้องการของบุคลากร ผู้น าที่ดีจะส่งเสริมความร่วมมือและพัฒนาความสามารถในทีม       
ด้วยการชักน าให้ผู้ตามมุ่งมั่นและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่สูงขึ้น  
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Bass, Avolio and Howell (1992, quoted in Bass, 1996) ได้พัฒนามาตรวัดภาวะผู้น าพหุปัจจัย 
(Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) โดยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบไปด้วย 4 แบบคือ  

แบบที ่1 ภาวะผู้น าเชิงบารมี หรือมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charismatic Leadership/Idealized 
Influence) ผู้น าจะเป็นแบบอย่างที่ดี ได้รับการชื่นชม เคารพยกย่อง และไว้วางใจจากผู้ตาม โดยท าในสิ่งที่
ถูกต้องตามหลักคุณธรรมและจริยธรรม 

แบบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้น าจะกระตุ้นและเป็นแรงบันดาลใจ
ให้ผู้ตามมองเห็นเป้าหมายในอนาคตที่น่าดึงดูดใจ และสร้างความผูกพันต่อเป้าหมาย 

แบบที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามคิดหาแนวทาง
ใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์ความผิดพลาด 

แบบที่ 4 การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) ผู้น าจะใส่
ใจความต้องการและพัฒนาศักยภาพของผู้ตามแต่ละคนเป็นพิเศษ ผ่านการฝึกสอนและการเป็นพ่ีเลี้ยง      
สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนและเกื้อกูลผู้ตาม 

การเป็นผู้น าในโลกยุค BANI จ าเป็นต้องมีคุณสมบัติและทักษะที่สามารถรับมือกับความท้าทาย         
ที่ซับซ้อน การเป็นผู้น าในยุคนี้ต้องสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ        
ไม่คาดฝัน รวมถึงการตอบสนองต่อความเปราะบางขององค์กร ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างาน
ที่ชัดเจน เพ่ือชักน าและสร้างความมุ่งมั่นในผู้ตามให้พัฒนาและก้าวไปข้างหน้าในสภาวะที่ไม่แน่นอน การเป็น
ผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) โดยการประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ตาม จึงเป็นสิ่งจ าเป็น    
ที่ผู้น าต้องแสดงให้เห็นถึงคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในทีม ผู้น าต้องสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ให้แก่ทีม เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามเห็นถึงความส าคัญและความ
น่าสนใจของวิสัยทัศน์และเป้าหมาย ท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นและตั้งใจที่จะบรรลุเป้าหมายนั้น ผู้น าต้อง
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เพ่ือส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม โดยการ
กระตุ้นให้ผู้ตามมองปัญหาในมุมมองใหม่ มีความอิสระในการแสดงความคิดเห็นและการแก้ปัญหา ผู้น าต้อง
ตระหนักถึงความเป็นบุคคลของแต่ละบุคคล (Individualized Consideration) โดยการสนับสนุนและพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในแต่ละระดับ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองและทีมในระดับที่สูงขึ้น 

ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในยุค BANI จะต้องมีความสามารถในการปรับตัวและท างานในสภาวะ    
ที่ไม่แน่นอนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยการเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นทางปัญญา 
และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในทีมอย่างเหมาะสม  

 
ผู้น ำพรหมวิหำร 4 ที่สำมำรถสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 

ผู้น าที่สามารถสร้างความรักความผูกพันในองค์กร จะเป็นผู้น าที่สร้างสุขในองค์กรได้ ผู้เขียนได้
พิจารณาคุณลักษณะของผู้น าที่สามารถสร้างสุขในองค์กรได้นั้น ต้องเป็นผู้น าที่มีแกนใจเต็มเปี่ยมด้วยหลักธรรม
พรหมวิหาร 4 ซึ่งประกอบด้วย เมตตา (ความปรารถนาดี) , กรุณา (ความสงสารต่อผู้ทุกข์), มุทิตา (ความยินดี
ในความส าเร็จของผู้อ่ืน), และอุเบกขา (ความเป็นกลาง) หลักธรรมเหล่านี้มีความส าคัญในการสร้างความรัก
และความผูกพันในองค์กร เมื่อผู้น าแสดงความเมตตาและกรุณา พนักงานจะรู้สึกถึงความอบอุ่นและการ
สนับสนุน ซึ่งช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในที่ท างาน การมีมุทิตาช่วยสร้างความรู้สึกยินดีและสนับสนุนซึ่งกัน
และกันในทีม ท าให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติอุเบกขาในองค์กรช่วยให้การ



Journal of MCU Peace Studies Vol. 13 No. 1 (January-February 2025)          439 

 

ตัดสินใจเป็นธรรมและโปร่งใส ซึ่งเสริมสร้างความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในผู้น า ( Thai Tripitakas: 
19/11/574-579) 

พรหมวิหาร 4 เป็นหลักธรรมส าคัญที่ชาวพุทธรู้จักกันดี เป็นธรรมส าหรับทุกคนที่จะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน   
ในสังคม ในฐานะเป็น “พรหม” คือเป็นผู้มีศักยภาพในการที่จะสร้างสรรค์และธ ารงรักษาสังคมไว้โดยเฉพาะ
ส าหรับผู้น านั้นแน่นอนว่าจะต้องเป็นแบบอย่างที่จะต้องมีพรหมวิหาร 4 ประการ เพราะพรหมวิหารนั้นเป็น
ธรรมประจ าใจของคนที่มีจิตใจยิ่งใหญ่เป็นผู้ประเสริฐ อันแสดงถึงความเป็นบุคคลที่มีการศึกษาได้พัฒนาตน
แล้ว เป็นคุณธรรมพ้ืนฐานที่จะต้องให้มีอยู่ประจ าในจิตใจ และเป็นท่าทีของจิตใจที่จะท าให้แสดงออกหรือ
ปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างถูกต้อง โดยสอดคล้องกับสถานการณ์ทั้ง 4 ที่ประสบ กล่าวคือ  

1. ในสถานการณ์ที่เขาอยู่เป็นปกติเราก็มีเมตตำ คือ ความเป็นมิตรไมตรี ความมีน้ าใจปรารถนาดี
ต้องการให้เขามีความสุข ซึ่งหมายถึงความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืนที่เราเกี่ยวข้อง ขยายออกไปจนถึงความปรารถนา
ดีต่อเพ่ือนมนุษย์หรือต่อสังคมทั้งหมดทั่วทั้งโลก เมตตานี้เป็นคุณธรรมพ้ืนใจประการแรกที่ต้องมีซึ่งใช้ในยาม
ปกติคือ เมื่อคนอ่ืนเขาอยู่กันเป็นปกติเราก็มีเมตตาปรารถนาดีคิดหาทางสร้างสรรค์ความสุขความเจริญให้เขา
เรื่อยไป 

2. ในสถานการณ์ที่เขาตกต่ าเดือดร้อน เราก็มีกรุณำ คือ ความรู้สึกไหวตามความทุกข์ความเดือดร้อน 
หรือปัญหาของเขา และต้องการช่วยเหลือปลดเปลื้องให้เขาพ้นจากความทุกข์ความเดือดร้อนนั้น กรุณานี้     
ต่างไปจากเมตตา คือเมตตาใช้ในยามปกติแต่เมื่อเขาตกต่ าลงไปกลายเป็นเดือดร้อนเป็นทุกข์เราก็มีกรุณา ใฝ่ใจ
ช่วยบ าบัดทุกข์ให้ 

3. ในสถานการณ์ที่เขาขยับสูงขึ้นไปในความดีงาม ความสุขความส าเร็จ เราก็มี มุทิตำหมายความว่า 
เมื่อเขาเปลี่ยนไปในทางสูงขึ้น ได้ดีมีสุข ท าสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ประสบความส าเร็จ เราก็ย้ายไปเป็นมุทิตา คือ
พลอยยินดีด้วย ช่วยส่งเสริมสนับสนุนในวงการงานตลอดจนการเป็นผู้น าทั่วไปนั้น เรื่องที่ส าคัญมากก็คือ     
เมื่อคนมีปัญหา มีทุกข์เดือดร้อน เช่น เจ็บไข้ได้ป่วย หรือยากไร้ขาดแคลน ก็ต้องมีกรุณาที่จะเอาใจใส่แก้ปัญหา 
เมื่อมีคนประสบผลส าเร็จในการท าสิ่งดีงาม ท าให้อะไรต่ออะไรพัฒนาก้าวหน้าไป ก็ต้องมีมุทิตาช่วยส่งเสริม
สนับสนุนแต่ในยามปกติก็ต้องไม่ปล่อยปละละเลย ต้องเอาใจใส่ต่อการที่จะให้เขาอยู่ดีมีสุขเช่น มีสุขภาพดีอยู่
ในวิถีทางของความสุขความเจริญ และการพัฒนาสืบต่อไป คือ ต้องมีเมตตาปรารถนาดี ถ้าปฏิบัติได้อย่างนี้      
ก็จะท าให้กิจการงาน และประโยชน์สุขที่มุ่งหมายพร้อมที่จะส าเร็จผล ก็จะเกิดขึ้นในตัวผู้น า คือ “ปิโย” 
แปลว่า “ผู้เป็นที่รัก” กล่าวคือผู้ร่วมงานหรือผู้ร่วมไปด้วยกัน หรือจะเรียกผู้ตามก็แล้วแต่ ก็จะมีความรัก         
มีความรู้สึกสนิทสนม สบายใจต่อผู้น านั้น เสริมความรู้สึกอยากร่วมไปด้วยให้หนักแน่น มากขึ้น ทั้งร่วมใจและ
ร่วมมืออย่างไรก็ตาม ปิโยเท่านั้นไม่พอ ปิโยนั้นได้มาจากเมตตา กรุณา มุทิตา แต่ยังต้องมีอีกข้อหนึ่ง คือ 
อุเบกขา  

4. ในสถานการณ์ที่เขาท าผิดหลักหรือละเมิดธรรม เราก็มีอุเบกขำ หมายความว่าเมื่อใดเขาท าอะไร   
ไม่ถูกต้อง โดยละเมิดธรรม คือ ละเมิดต่อหลักการ หรือละเมิดต่อความถูกต้อง ท าให้เสียหลัก เสียกฎเกณฑ์   
เสียความเป็นธรรม เสียความชอบธรรม ท าลายกติกาเป็นต้น ผู้น าจะต้องอยู่ในหลักที่เรียกว่า อุเบกขา อุเบกขา
ก็คือรักษาความเป็นกลาง ไม่ล าเอียง ไม่เข้าข้าง หยุดการขวนขวายไม่ให้เกินขอบเขตไปจนกลายเป็นเสียธรรม 
คือการปฏิบัติต่อคนหรือช่วยเหลือคน จะต้องไม่ให้เสียความเป็นธรรม ไม่ให้เป็นการท าลายหลักการไม่ให้เป็น
การละเมิดต่อกฎเกณฑ์กติกาท่ีชอบธรรม 

ผู้เขียนได้บูรณาการแนวคิดเรื่องพรหมวิหาร 4 กับผู้น า โดยเรียกผู้น าที่พัฒนาตนเองให้มีพรหมวิหาร 4 
เป็นแกนใจในการน าไปใช้บริหารคน บริหารงาน เพ่ือให้องค์กรเกิดความรักความผูกพัน โดยผู้เขียนขอใช้    ค า
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ทับศัพท์ภาษาอังกฤษในการเรียกชื่อผู้น านั้นๆ เพ่ือให้ง่ายในการน าไปใช้ในการท ากิจกรรมในองค์กร หรือใช้ใน
งานวิจัยของผู้เขียนต่อไป ดังนี้  

1. ผู้น าที่มีความเมตตา  เรียกว่า   METTA LEADER 
2. ผู้น าที่มีความกรุณา  เรียกว่า   KARUNA LEADER 
3. ผู้น าที่มีมุทิตา  เรียกว่า   MUTITA LEADER 
4. ผู้น าที่มีอุเบกขา เรียกว่า   UBEKKHA LEADER 
ผู้น าทั้ง 4 แบบ เป็นผู้น าที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีแกนใจเต็มไปด้วยหลักธรรมพรหมวิหาร

ทั้ง 4 โดยการแสดงพฤติกรรมการน าขึ้นกับสถานการณ์ต่าง ๆ ของการท างานในองค์กรขณะนั้น ๆ ว่าจะอยู่ใน
สถานการณ์อย่างไร ผู้น าก็จะแสดงออกซึ่งความเป็นผู้น าในแบบต่าง ๆ ออกมาตามสถานการณ์นั้น ๆ และ 
เพ่ือให้ง่ายในการเรียกชื่อผู้น าที่มีพรหมวิหาร 4 เป็นแกนใจ ผู้เขียนจึงน าค าน าหน้าของผู้น าแต่ละแบบตามชื่อ
ภาษาอังกฤษมาตั้งชื่อใหม่โดยใช้ค าว่า MEKMU มีที่มาคือ ME : METTA, K : KARUNA, M : MUTITA, U : 
UBEKKHA เรียกผู้น าดังกล่าวว่า MEKMU LEADER   

งานวิจัยจาก Harvard Business Review แสดงให้เห็นว่าผู้น าที่แสดงความเห็นใจและความเข้าใจใน
พนักงาน สามารถสร้างความผูกพันในองค์กรได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับหลักพรหมวิหาร 4 ที่มุ่งเน้นการให้
ความส าคัญกับความสุขและความเป็นอยู่ที่ดีของผู้อื่น (Harvard Business Review, 2020) 

ดังนั้น การน าหลักพรหมวิหาร 4 มาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการองค์กร จะช่วยเสริมสร้างความรัก
และความเมตตาในทีมงาน ท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันและทุ่มเทให้องค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จและความ
เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืนขององค์กรต่อไป  
 
ผู้น ำพันธุ์ใหม่กับกำรสร้ำงสุขในองค์กร 

ผู้น าที่จะเป็นผู้น าพันธุ์ใหม่ (New Breed Leader) เป็นผู้น าที่จะต้องบูรณาการศาสตร์ 2ศาสตร์เข้า
ด้วยกัน เพ่ือให้มีความสามารถในการน าเพ่ิมมากขึ้น โดยการน าหลักธรรมพรหมวิหาร4 ผสมผสานกับการมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformation Leadership) เพ่ือน าพาทีมงานให้เกิดความรักความผูกพันกับ
งาน ผูกพันกับองค์กร เป็นที่มาของความผูกพันในองค์กร เพ่ือเสริมสร้างให้เกิดความสุขในองค์กรต่อไป         
ซึ่งผู้เขียนได้ตั้งชื่อว่าผู้น าMEKMU ซึ่งประกอบด้วย METTA Leader, KARUNA Leader, MUTITA Leader 
และ UBEKKHA Leader ผู้น าดังกล่าวต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
เป็นองค์ประกอบส าคัญด้วย จึงจะเป็นผู้น าพันธุ์ใหม่ที่สามารถสร้างความผูกพันและความสุขในการท างาน    
ท าให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและมีความสุขกับงานที่ท า สามารถรับมือกับการเปลี่ ยนแปลงจากปัจจัยภายใน
องค์กร และ ปัจจัยภายนอกที่เกิดขึ้น น าพาองค์กร ก้าวข้ามปัญหาอุปสรรคต่างๆ ได้ และ สามารถประสบ
ความส าเร็จ เติบโตได้อย่างยั่งยืน บทความนี้จะเน้นย้ าถึงความส าคัญของการพัฒนาผู้น าที่สามารถสร้าง
ความสุขและความมั่นคงในองค์กร ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของความส าเร็จในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว และ มีความซับซ้อน ไม่สามารถคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ได้โดยแม่นย าเหมือนในอดีต 

 
องค์กรที่มีควำมสุข  

องค์กรที่มีความสุข คือองค์กรที่พนักงานมีความสุขในการท างาน วัดได้จากการที่พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันดังกล่าวพิจารณาจาก 2 มิติ คือ พนักงานผูกพันกับงานที่ท า และ ผูกพันกับ
องค์กรที่ท างานอยู่ รวมเป็น ความผูกพันต่อองค์กร โดยดูจากพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานในมิติต่าง ๆ 
ดังนี้ (Meyer, and Allen, 1991)  
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1) ควำมยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมองค์กร พนักงานที่ยอมรับและให้ความส าคัญกับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรมีโอกาสมากขึ้นที่จะมีความสุขในการท างาน พวกเขาเข้าใจและรับรู้ว่าองค์กรมีวัตถุประสงค์
และมีความส าคัญในการท างานของพวกเขา 

2) ควำมเต็มใจในกำรท ำงำนเพื่อองค์กร พนักงานที่ท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มก าลัง ไม่เพียงแต่
ท างานเพ่ือรับเงินเดือน พวกเขามีความสุขเมื่อเห็นผลงานที่ดีและส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร 

3) ควำมต้องกำรคงอยู่เป็นสมำชิกขององค์กรต่อไป พนักงานที่รู้สึกว่าองค์กรเป็นบ้านของพวกเขา   
มีความผูกพันที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป พวกเขามีความสุขเมื่อรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวองค์กร 

4) ควำมภำคภูมิใจ และ กำรปกป้องชื่อเสียงและภำพลักษณ์ขององค์กร  พนักงานที่มีความ
ภาคภูมิใจในการท างานในองค์กร และปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร มีความสุขเมื่อเห็นว่าพวกเขา
มีส่วนร่วมในการสร้างความเชื่อมั่นในองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ส่งผลต่อการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความผูกพันในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้น าต้องค านึงถึงเป็นล าดับ
แรกๆ ในการบริหารงาน เพ่ือให้เกิดความสุขในองค์กรนั่นเอง 

แนวคิดของผู้เขียนได้น าเสนอการพัฒนาผู้น าให้เป็นผู้น าพันธุ์ใหม่เพ่ือสร้างสุขในองค์กร ดังนี้  

 
Diagram 1: Leadership Concepts for Enhancing Organizational Happiness 

จากแผนภาพที่1 แนวคิดผู้น าที่เสริมสร้างความสุขในองค์กร โดยเริ่มที่ผู้น าที่มีพรหมวิหาร4 หรือ 
MEKMU LEADER คือผู้น าที่มีพรหมวิหาร 4 เป็นแกนใจ เพ่ือใช้ในการบริหารคน บริหารงาน ให้เกิดความรัก
ความผูกพันในองค์กร แต่การจะเป็นผู้น าที่น าพาองค์กรให้ก้าวข้ามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปมากอย่าง
ยุค VUCA to BANI ณ.ปัจจุบันได้นั้น ผู้น าดังกล่าวจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

พรหมวิหำร 4                 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง  
ผู้น ำพันธุ์ใหม่ 

1. พนักงานมีความยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
2. พนักงานมีความเต็มใจท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มก าลัง 
3. พนักงานมีความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
4. พนักงานมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และแสดงออก

ถึงการปกป้องชื่อสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
5.พนักงานมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
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Leadership) ซึ่งประกอบด้วย การเป็นผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership)     การเป็นผู้น าแบบสร้าง
แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การเป็นผู้น าแบบกระตุ้นปัญญา (Intellectual Stimulation) 
และ การเป็นผู้น าแบบค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) บูรณาการเป็น 
MEKMU Leader with Transformational Leadership จึงจะเป็นผู้น าพันธุ์ ใหม่ หรือ New BREED 
LEADER ได้ เพ่ือน าพนักงานในองค์กรให้คล้อยตาม ปฏิบัติตาม เป็นที่มาขององค์กรที่มีความสุขได้ โดยผู้เขียน
ได้สร้างความสัมพันธ์ในรูปแบบตารางเพ่ืออธิบายคุณลักษณะผู้น าพันธุ์ใหม่  ในแต่ละสถานการณ์ ตามตารางที่ 
1 ดังนี้  

ตำรำงที่  1 ผู้น า 16 แบบ ตามลักษณะของผู้น าและภาวะผู้น าที่แสดงออก : MEKMU Leader with 
Transformational Leadership 

Leader 

Leadership 

Charismatic 
Leadership 

Inspirational 
Motivation 

Intellectual 
Stimulation 

Individualized 
Consideration 

METTA 
Leader 

ผู้น ำที่มีเมตตำและ
มีภำวะผู้น ำเชิง
บำรม ี(METTA 
Leader with 
Charismatic 
Leadership) 

ผู้น ำที่มีเมตตำและมี
ภำวะผู้น ำแบบสรำ้ง
แรงบันดำลใจ 
(METTA Leader 
with 
Inspirational 
Motivation) 

ผู้น ำที่มีเมตตำและ
มีภำวะผู้น ำแบบ
กระตุ้นทำงปญัญำ 
(METTA 
Leader with 
Intellectual 
Stimulation) 

ผู้น ำที่มีเมตตำและมี
ภำวะผู้น ำแบบค ำนึงถึง
ควำมเป็นปัจเจกบุคคล 
(METTA Leader 
with 
Individualized 
Consideration) 

KARUNA 
Leader 

ผู้น ำที่มีควำมกรุณำ
และมีภำวะผู้น ำเชิง
บำรม ี(KARUNA 
Leader with 
Charismatic 
Leadership) 

ผู้น ำที่มีควำมกรุณำ
และมีภำวะผู้น ำแบบ
สร้ำงแรงบันดำลใจ 
(KARUNA 
Leader with 
Inspirational 
Motivation) 

ผู้น ำที่มีควำมกรุณำ
และมีภำวะผู้น ำ
แบบกระตุ้นทำง
ปัญญำ (KARUNA 
Leader with 
Intellectual 
Stimulation) 

ผู้น ำที่มีควำมกรุณำและ
มีภำวะผู้น ำแบบ
ค ำนึงถึงควำมเป็น
ปัจเจกบุคคล 
(KARUNA Leader 
with 
Individualized 
Consideration) 

MUTITA 
Leader 

ผู้น ำที่มีมุทิตำและมี
ภำวะผู้น ำเชงิบำรมี 
(MUTITA 
Leader with 
Charismatic 
Leadership) 

ผู้น ำที่มีมุทิตำและมี
ภำวะผู้น ำแบบสรำ้ง
แรงบันดำลใจ
(MUTITA 
Leader with 
Inspirational 
Motivation) 

ผู้น ำที่มีมุทิตำและมี
ภำวะผู้น ำแบบ
กระตุ้นทำงปญัญำ 
(MUTITA 
Leader with 
Intellectual 
Stimulation) 

ผู้น ำที่มีมุทิตำและมี
ภำวะผู้น ำแบบค ำนึงถึง
ควำมเป็นปัจเจกบุคคล 
(MUTITA Leader 
with 
Individualized 
Consideration) 
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Leader 

Leadership 

Charismatic 
Leadership 

Inspirational 
Motivation 

Intellectual 
Stimulation 

Individualized 
Consideration 

UBEKKHA 
Leader 

ผู้น ำที่มีควำมเป็น
กลำงและมภีำวะ
ผู้น ำเชิงบำรมี 
(UBEKKHA 
Leader with 
Charismatic 
Leadership) 

ผู้น ำที่มีควำมเป็น
กลำงและมภีำวะ
ผู้น ำแบบสรำ้งแรง
บันดำลใจ 
(UBEKKHA 
Leader with 
Inspirational 
Motivation) 

ผู้น ำที่มีควำมเป็น
กลำงและมภีำวะ
ผู้น ำแบบกระตุ้น
ทำงปญัญำ 
(UBEKKHA 
Leader with 
Intellectual 
Stimulation) 

ผู้น ำที่มีควำมเป็นกลำง
และมีภำวะผู้น ำแบบ
ค ำนึงถึงควำมเป็น
ปัจเจกบุคคล 
(UBEKKHA Leader 
with 
Individualized 
Consideration) 

 

จากความสัมพันธ์ของผู้น าตามตารางข้างต้น ผู้น าพันธุ์ใหม่ (New BREED LEADER) คือผู้น าที่มี  
พรหมวิหาร 4 เป็นแกนใจ (MEKMU Leader) และมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ในด้านต่าง ๆ 16 คุณลักษณะ ดังนี้ 

1. ผู้น ำที่มีเมตตำและมีภำวะผู้น ำเชิงบำรมี (METTA Leader with Charismatic Leadership) 
เป็นผู้น าที่มีเมตตา และมีความเชื่อในความดีและความสุขของทุกคน สร้างความสามารถในการร่วมมือ

และความสัมพันธ์ที่ดี เอาใจใส่ต่อทีมงาน และ ปฏิบัติกับทีมงานด้วยความอ่อนโยน ท าให้ทีมงานเกิดความ
เชื่อมั่น 

2. ผู้น ำที่มีเมตตำและมีภำวะผู้น ำแบบสร้ำงแรงบันดำลใจ (METTA Leader with Inspirational 
Motivation) เป็นผู้น าที่มีความเมตตาและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีม ใช้ความเมตตาในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและเป็นบวก สร้างความเชื่อมั่นในทีมงานด้วยการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกว่า
พวกเขามีความส าคัญและมีคุณค่า 

3. ผู้น ำที่มีเมตตำและมีภำวะผู้น ำแบบกระตุ้นทำงปัญญำ  (METTA Leader with Intellectual 
Stimulation) เป็นผู้น าที่มีเมตตาและกระตุ้นให้ผู้อ่ืนคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก ส่งเสริมการแสดงออกทางความคิด
ที่หลากหลายและการยอมรับความคิดใหม่ๆ สนับสนุนให้ทีมคิดอย่างเปิดกว้าง ท าให้ทีมงานรู้สึกปลอดภัย      
ในการทดลองท าและสร้างนวัตกรรม  

4. ผู้น ำที่มีเมตตำและมีภำวะผู้น ำแบบค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล (METTA Leader with 
Individualized Consideration) เป็นผู้น าที่มีเมตตาและใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล ใช้ความเอาใจใส่ในการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในทีม ท าให้พวกเขารู้สึกถึงความส าคัญ
และการยอมรับในความเป็นตัวของตัวเอง 
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5. ผู้ น ำที่ มี ควำมกรุณำและ มีภำวะผู้ น ำ เชิ งบำร มี  ( KARUNA Leader with Charismatic 
Leadership) 

 เป็นผู้น าที่มีความกรุณาและใช้ความเข้าใจและความเห็นอกเห็นใจในการสร้างความเชื่อมั่นและแรง
บันดาลใจในทีมงาน มีความสามารถในการดึงดูดผู้ตามด้วยความปรารถนาดีและการสนับสนุนที่จริงใจ ท าให้
ทีมงานรู้สึกถึงความอบอุ่นและการยอมรับ 

6. ผู้น ำที่ มีควำมกรุณำและมีภำวะผู้น ำแบบสร้ำงแรงบันดำลใจ  (KARUNA Leader with 
Inspirational Motivation) เป็นผู้น าที่มีความกรุณาและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน ใช้ความเข้าใจ
และความเห็นอกเห็นใจในการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและมีพลัง สร้างแรงจูงใจให้ทีมงานด้วยการสนับสนุน
และการแสดงความปรารถนาดีในความส าเร็จร่วมกัน 

7. ผู้น ำที่ มีควำมกรุณำและมีภำวะผู้น ำแบบกระตุ้นทำงปัญญำ  (KARUNA Leader with 
Intellectual Stimulation) เป็นผู้น าที่มีความกรุณาและกระตุ้นให้ผู้อ่ืนคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก ส่งเสริมการคิด
อย่างมีวิจารณญาณและการแก้ไขปัญหาด้วยความเข้าใจและความเห็นอกเห็นใจ ท าให้ทีมงานรู้สึกถึง
ความส าคัญของการแสดงออกและการเรียนรู้ร่วมกัน 

8. ผู้น ำที่มีควำมกรุณำและมีภำวะผู้น ำแบบค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล (KARUNA Leader 
with Individualized Consideration) เป็นผู้น าที่มีความกรุณาและใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของ
แต่ละบุคคล ใช้ความเข้าใจและความเห็นอกเห็นใจในการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกทีม ท าให้
พวกเขารู้สึกถึงความส าคัญและการยอมรับในความเป็นตัวของตัวเอง  

9. ผู้น ำที่มีมุทิตำและมีภำวะผู้น ำเชิงบำรมี (MUTITA Leader with Charismatic Leadership) 
เป็นผู้น าที่มีมุทิตาจิตและใช้ความยินดีในความส าเร็จของผู้ อ่ืนในการสร้างความเชื่อมั่นและ

ความสัมพันธ์อันดีกับทีมงาน แสดงความภาคภูมิใจและการสนับสนุนที่ชัดเจนต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน ท าให้
ทีมงานรู้สึกถึงการยอมรับและการได้รับการชื่นชม 

10. ผู้น ำที่มีมุทิตำและมีภำวะผู้น ำแบบสร้ำงแรงบันดำลใจ (MUTITA Leader with Inspirational 
Motivation) เป็นผู้น าที่มีมุทิตาจิตและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ อ่ืน ใช้ความยินดีในความส าเร็จ       
ของผู้อ่ืนในการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและมีพลัง สร้างแรงจูงใจให้ทีมงานด้วยการแสดงความยินดีและการ
สนับสนุนที่จริงใจในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

11. ผู้น ำที่มีมุทิตำและมีภำวะผู้น ำแบบกระตุ้นทำงปัญญำ (MUTITA Leader with Intellectual 
Stimulation) เป็นผู้น าที่มีมุทิตาจิตและกระตุ้นให้ผู้อื่นคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก ส่งเสริมการคิด                   อย่าง
มีวิจารณญาณและการแก้ไขปัญหาด้วยความยินดีในความส าเร็จของผู้อ่ืน ท าให้ทีมงานรู้สึกถึงความส าคัญของ
การแสดงออกและการเรียนรู้ร่วมกันในบรรยากาศที่เป็นบวก 

12. ผู้น ำที่มีมุทิตำและมีภำวะผู้น ำแบบค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล (MUTITA Leader with 
Individualized Consideration) เป็นผู้น าที่มีมุทิตาจิตและใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล ใช้ความยินดีในความส าเร็จของผู้อ่ืนในการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกทีม ท าให้พวกเขา
รู้สึกถึงความส าคัญและการได้รับการยอมรับในความเป็นตัวของตัวเอง 

13. ผู้น ำที่มีควำมเป็นกลำงและมีภำวะผู้น ำเชิงบำรมี  (UBEKKHA Leader with Charismatic 
Leadership) เป็นผู้น าที่มีความเป็นกลาง ใช้ความสงบและความสามารถในการสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ อ่ืน    
โดยปฏิบัติอย่างยุติธรรม และ มีความเป็นกลางในการตัดสินใจ ท าให้ผู้ตามรู้สึกถึงความมั่นคงและปลอดภัย    
ในการท างาน หรือปฏิบัติหน้าที่ 
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14. ผู้น ำที่มีควำมเป็นกลำงและมีภำวะผู้น ำแบบสร้ำงแรงบันดำลใจ  (UBEKKHA Leader with 
Inspirational Motivation) เป็นผู้น าที่มีความเป็นกลางและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน มุ่งเน้นการ
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและเป็นบวก โดยใช้ความเป็นกลางในการตัดสินใจ ท าให้ทีมงานรู้สึกถึงความเป็น
ธรรมและพร้อมที่จะร่วมมือกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

15. ผู้น ำที่มีควำมเป็นกลำงและมีภำวะผู้น ำแบบกระตุ้นทำงปัญญำ  (UBEKKHA Leader with 
Intellectual Stimulation) เป็นผู้น าที่มีความเป็นกลางและกระตุ้นให้ผู้อ่ืนคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก ส่งเสริมการ
แสดงออกทางความคิดที่หลากหลายและไม่ตัดสินผู้อื่นบนพ้ืนฐานของอคติหรือความรู้สึกส่วนตัว ท าให้ทีมงาน
รู้สึกถึงความเป็นอิสระในการน าเสนอไอเดียใหม่ ๆ  

16. ผู้น ำที่มีควำมเป็นกลำงและมีภำวะผู้น ำแบบค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล  (UBEKKHA 
Leader with Individualized Consideration) เป็นผู้น าที่มีความเป็นกลางและใส่ใจความต้องการและความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล โดยใช้ความเมตตาและกรุณาในการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในทีม 
ท าให้พวกเขารู้สึกถึงความส าคัญและการยอมรับในความเป็นตัวของตัวเอง  

 
สรุป  

จากที่กล่าวมาข้างต้นเรื่องสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความท้าทายมากมายหลายอย่าง
เกิดข้ึนพร้อมๆ กัน องค์กรต้องการผู้น าพันธุ์ใหม่ (New BREED LEADER) ที่สามารถสร้างความสุขในองค์กรได้
คื อ ผู้ น า ที่ มี พ รหมวิ ห า ร  4 เ ป็ น แกน ใ จ  ( MEKMU Leader) แ ล ะมี ภ า ว ะผู้ น า ก า ร เ ปลี่ ย น แ ป ล ง 
(Transformational Leadership) ในหลายด้าน การผสมผสานคุณลักษณะของผู้น าพันธุ์ใหม่ทั้ง 16 ประการ 
จะช่วยให้ผู้น าสามารถน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จและสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมการท างานที่เต็มไปด้วย
ความสุขและความผูกพันกับองค์กรได้ กล่าวโดยสรุปคือ  

ผู้น ำที่มีเมตตำ : ผู้น าที่มีเมตตาและมีภาวะผู้น าเชิงบารมี จะสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เอาใจใส่ และ
ปฏิบัติต่อทีมงานด้วยความอ่อนโยน ท าให้เกิดความเชื่อมั่น ผู้น าที่มีเมตตาและสร้างแรงบันดาลใจจะสามารถ
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและบวก สนับสนุนให้ทีมงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า และกระตุ้นให้ผู้อ่ืนคิดวิเคราะห์ 
ส่งเสริมการแสดงออกและการยอมรับความคิดใหม่ ๆ รวมทั้งใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในทีม 

ผู้น ำที่มีควำมกรุณำ : ผู้น าที่มีความกรุณาและมีภาวะผู้น าเชิงบารมี จะใช้ความเข้าใจและเห็นอกเห็น
ใจในการสร้างความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจ ผู้น าที่มีความกรุณาและสร้างแรงบันดาลใจจะสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่มีพลังและจูงใจทีมงานให้ร่วมมือกัน ผู้น าที่มีความกรุณาและกระตุ้นทางปัญญาจะส่งเสริมการคิด
วิเคราะห์และการแก้ปัญหาด้วยความเข้าใจ ท าให้ทีมงานรู้สึกถึงความส าคัญของการแสดงออก และผู้น า         
ที่ใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคลจะสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของทีม 

ผู้น ำที่มีมุทิตำ : ผู้น าที่มีมุทิตาจิตและมีภาวะผู้น าเชิงบารมี จะใช้ความยินดีในความส าเร็จของผู้อ่ืน     
ในการสร้างความเชื่อมั่นและความสัมพันธ์ที่ดี ผู้น าที่มีมุทิตาจิตและสร้างแรงบันดาลใจจะสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่มีพลังและจูงใจทีมงานด้วยความยินดีในความส าเร็จร่วมกัน ผู้น าที่มีมุทิตาจิตและกระตุ้นทางปัญญา
จะส่งเสริมการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหาในบรรยากาศที่เป็นบวก และผู้น าที่ใส่ใจความต้องการและความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลจะสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของทีมด้วยความยินดีในความส าเร็จของผู้อื่น 

ผู้น ำที่มีอุเบกขำ : ผู้น าที่มีความเป็นกลางและมีภาวะผู้น าเชิงบารมีจะใช้ความสงบและความยุติธรรม
ในการสร้างความเชื่อมั่นให้ทีมงาน ผู้น าที่มีความเป็นกลางและสร้างแรงบันดาลใจจะมุ่งเน้นการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและเป็นบวก ผู้น าที่มีความเป็นกลางและกระตุ้นทางปัญญาจะส่งเสริมการแสดงออกทาง
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ความคิดที่หลากหลายและไม่ตัดสินบนพ้ืนฐานของอคติ และผู้น าที่ใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของ
แต่ละบุคคลจะสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในทีมอย่างเท่าเทียม 

เมื่อผู้น าพัฒนาตนเองเป็นผู้น าพันธุ์ใหม่ตามคุณลักษณะทั้ง 16 ประการนี้ จะน าพาให้ทีมงานท างาน
อย่างมีความสุข มีความผูกพันกับงานและองค์กร ซึ่งความผูกพันในองค์กรจะแสดงออกผ่านพฤติกรรมของ
พนักงานในหลายมิติ คือ พนักงานมีความยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร มีความเต็มใจท างานเพ่ือองค์กร
อย่างเต็มก าลัง มีความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมี
การปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
ดังนั้น เมื่อผู้น า เป็น MEKMU LEADER ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าพันธุ์ใหม่ (New Breed 
Leader) 16 รูปแบบตามที่กล่าวมา จะสามารถบริหารงาน บริหารคน บริหารความสุขให้เกิดกับพนักงาน 
เสริมสร้างความสุขภายในองค์กร เป็นองค์กรที่มีความสุขได้ด้วยการพัฒนาผู้น าให้เป็น ผู้น าพันธุ์ใหม่สร้างสุข   
ในองค์กร นั่นเอง  
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