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บทคัดย่อ 

  ประเทศไทยได้พัฒนาสู่ยุค Thailand 4.0 ด้วยการใช้เทคโนโลยีและความคิดที่สร้างสรรค์
นวัตกรรม เพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาเศรษฐกิจ องค์การต่างๆต้องปรับตัวในกระบวนการบริหารเพ่ือ
ขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาหลักของประเทศ โดยอาศัยการบริหารองค์กร
จากผู้บริหารที่มี “ภาวะผู้น า”ทั้งสิ้น คุณลักษณะของผู้น าในยุค Thailand 4.0 ต้องเป็นผู้ที่มี
สติปัญญาดี  สามารถท างานร่วมกับบุคคลอื่นได้ดี มีความมุ่งม่ันในการท างาน มีคุณธรรมในตนเอง มี
บุคลิกภาพดี และเป็นผู้ที่สถานะทางสังคม คุณลักษณะดังกล่าวจะสามารถบริหารงานด้วยความคิด
ที่สร้างสรรค์น าพาองค์กรน าไปสู่ “Value–Based Economy” ได้เป็นอย่างด ี
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า, ผู้บริหาร, เศรษฐกิจยุค 4.0 

 
ABSTRACT 

 Thailand 4.0 is prosperity economic policy: to create a value-based 
economy that is driven by innovation, technology and creativity. In addition, for 
organization adjustment under Thailand 4.0 economical executive should have 
good conceptual, interpersonal, technical working, merit personal, good physical 
character and social background. That leadership characteristic brought organization 
toward “Value–Based Economy”. 
Keywords: leadership, executive, Thailand 4.0 
 
1. บทน า 
 ปัจจุบันประเทศไทยได้มีการพัฒนาประเทศให้เข้าสู่ยุค Thailand 4.0 เพ่ือน าไปสู่ 
“Value–Based Economy” โดยการบริหารงานด้วยความคิดที่สร้างสรรค์ มีการใช้เทคโนโลยีและ
การสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าด้วยนวัตกรรมใหม่ๆ องค์การต่างขับเคลื่อนให้สอดคล้องกับทิศ
ทางการพัฒนาหลักของประเทศ อาศัยฐานความรู้ที่มีอยู่ การใช้ดุลพินิจในการท างาน การวิเคราะห์
                                                           
  * อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 
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บริบทต่างๆ สภาวะแวดล้อมขององค์กร รวมไปถึงการเข้าใจพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ที่ผู้น า
องค์กรจะต้องเข้าถึงบุคลากรแต่ละคนให้มากขึ้น จ าเป็นต้องม ี“ภาวะผู้น า”เพ่ือการพัฒนาดังกล่าว 

 Thailand 4.0 เป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย ที่เปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม จากอดีตประเทศไทยพัฒนาประเทศด้วยเกษตรกรรมหรือที่เรียกว่า 
Thailand 1.0 เป็นยุคที่คนไทยมีอาชีพเกษตรกรเป็นส่วนใหญ่ ต่อมาในยุคThailand 2.0 เป็นยุค
อุตสาหกรรมเบามีเครื่องมือเข้ามาช่วยในการผลิต ท าให้ประเทศเริ่มมีศักยภาพมากขึ้น และยุค
ปัจจุบันต่อเนื่องจาก 20 ปีที่ผ่านมาเป็นยุคอุตสาหกรรมหนัก มีการผลิตและขายส่งออก โดยใช้
เทคโนโลยีจากต่างประเทศเรียกว่ายุค Thailand 3.0 ที่เศรษฐกิจเติบโตเพียงแค่ 3-4% ต่อปีเท่านั้น 
ท าให้ประเทศไทยตกอยู่ช่วงรายได้ปานกลาง ในขณะที่ทั่วโลกมีการแข่งขันที่สูงขึ้นแต่ประเทศไทยยัง
ติดอยู่ในโมเดลเศรษฐกิจแบบ“ท ามาก ได้น้อย” จึงเป็นเหตุให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
เป็น “ท าน้อย ได้มาก” เปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่สินค้าเชิง “นวัตกรรม” และ
เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและ
ความคิดสร้างสรรค์ และ เปลี่ยนจากเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสู่การเน้นภาคบริการมากขึ้น เราจึง
ต้องเปลี่ยนสู่ยุค Thailand 4.0 เพ่ือให้ประเทศไทยให้กลายเป็นกลุ่มประเทศที่มีรายได้สูง ด้วย
โมเดลของ Thailand 4.0 นั่นคือ “มั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน”  
  อย่างไรก็ตาม ในยุคการเปล่ียนแปลงการพัฒนาประเทศสู่ยุค Thailand 4.0 ที่มุ่งเน้นการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมนั้น ต้องอาศัยผู้บริหารที่มี “ภาวะผู้น า”ใน
การขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาหลักของประเทศทั้งสิ้น   
 
2. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (Leadership of Executive)  

 2.1 ผู้น าและภาวะผู้น า (Leader and Leadership) 

 ผู้น า (Leader) กับภาวะผู้น า (Leadership) มีความหมายแตกต่างกัน กล่าวคือ  

   ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทที่ส าคัญที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ผู้น ามาจากการ
ได้รับเลือกจากผู้อ่ืนให้เป็นผู้น า และการเป็นหัวหน้าของกลุ่ม (Halpin ,1966: pp. 27-28) เป็น
บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มี
อิทธิพล และบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถที่จะจูงใจ ชักน า หรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือ
ปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536 ค: 8) และเป็นบุคคลในกลุ่ม
ที่ได้รับมอบหมายหน้าที่ให้ควบคุมหรือประสานงานในกิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวกับภารกิจของกลุ่ม 
(Fiedler, 1967, p. 8) มีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
(Dejnozka ,1983: p. 94) อีกทั้งมีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ เป็น
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สัญลักษณ์ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคม สามารถน ากลุ่มให้พ้นจากความทุกข์ยาก ขจัด
ปัญหา และฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ จนสามารถบรรลุตามเป้าหมายของสังคมที่วางไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล (Bennis and Nanus ,1985, p. 215)  

   ภาวะผู้น า เป็นค าศัพท์ทางการบริหาร แสดงถึงความเป็นผู้น าของผู้บริหาร มี
ความสามารถในการน าและกลุ่มของผู้น า (Hornby, Cowle, and Lewis ,1993: p. 708) ชักน าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทางที่เขาประสงค์” (Bennis ,1959: p. 259) มีการจูงใจ
บุคคลอื่นให้กระท าการมุ่งสู่เป้าหมายได้อย่างกระตือรือร้น” (Davis ,1967: p. 96) โดยใช้อิทธิพลซึ่ง
ไม่มีลักษณะบังคับเพ่ือที่จะอ านวยการ และประสานงานกิจการต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่มเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งคุณสมบัติของสภาวะการเป็นผู้น าจะเป็นรองจากลักษณะ
ภายในบุคคลที่สามารถใช้อิทธิพลดังกล่าวได้เป็นผลส าเร็จ” (Jaco ,1982: p. 315 อีกทั้งยังเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและอ านาจ (Fiedler and Chemers 
,1974: p. 4) และยังเกี่ยวข้องกับการความสัมพันธ์เชิงอ านาจระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งเกิดจากการ
ที่สมาชิกในกลุ่มรับรู้ว่ามีสมาชิกคนหนึ่งมีสิทธิที่จะก าหนดแบบแผนพฤติกรรมของมวลสมาชิก 
(Janda, 1960, p. 358) 

  2.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

 ภาวะผู้น าในมุมมองของกระบวนการบริหาร หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น
ผู้น าพยายามใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นให้เป็นไปในทิศทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
แล้ว ภาวะผู้น าจึงเป็นปัจจัยที่มีพลวัตหรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดปัจจัยหนึ่งขององค์การ เพราะเหตุ
ว่าในบางครั้งความมีภาวะผู้น าสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามท างานให้ได้ผลผลิตสูงสุด และในทางตรงกัน
ข้ามบางครั้งความขาดภาวะผู้น าก็เป็นตัวท าลายความแข็งแกร่งขององค์กร และอาจมีผลต่อความอยู่
รอดขององค์การ (Trewatha and Newport ,1982: p. 384) ผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จะช่วย
ให้กลุ่มได้ก้าวหน้าไปสู่จุดประสงค์ ช่วยท าให้กลุ่มคงอยู่ได้ และช่วยให้สมาชิกของกลุ่มสมปรารถนา
ในสิ่งที่ต้องการโดยสิ่งที่ต้องการนั้นเป็นตัวกระตุ้นให้เข้ามาร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม  (Boles and 
Davenport,1975, pp. 154-155) ภาวะผู้น าจึงเป็นกลไกในการบริหารงานขององค์การ  (Katz 
and Kahn ,1978: p. 528) ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การเป็นอย่างมากเพราะเป็นปัจจัยที่ท าให้
องค์การมีชีวิตชีวา สามารถด ารงอยู่ได้ นอกจากนี้ ภาวะผู้น ายังช่วยพัฒนาองค์การไปในทิศทาง
ใหม่ๆ  ที่องค์การต้องการมุ่งไปสู่ทิศทางนั้นได้ (Bennis and Nanus ,1985: pp. 2-3)  

 ผู้บริหาร คือ ผู้น าองค์การที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ เพ่ือให้เกิด
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ นักบริหารจึงจ าเป็นจะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลปแห่งการ
บริหารที่จะสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานร่วมด าเนินการอย่างมุ่งมั่นจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
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ขององค์การ มีการวางแผนเกี่ยวกับงาน เงิน เทคโนโลยี และคน จากการก าหนดโครงสร้างและ
บทบาทหน้าที่ของสมาชิกในองค์การ และเป็นผู้ที่ประสานงานให้เกิดความร่วมมือระหว่างสมาชิกใน
องค์การ และยังหมายถึง นักจัดการ (Manager) ซึ่งมีหน้าที่จัดการทรัพยากร (คน เงิน วัตถุดิบ ที่ดิน 
และ ฯลฯ) ที่มีความพยายามท าส่ิงต่างๆให้ถูกต้อง (Managers do thing right) “นักบริหาร” ที่ดี
เปลี่ยนจากฐานะผู้ควบคุมสั่งการ (Director) มาเป็นผู้ให้การสนับสนุน (Facilitator) เปลี่ยนจากการ
แข่งขันมาเป็นการร่วมมือ (Collaboration) ลดการให้ความส าคัญกับวัตถุมาให้ความส าคัญกับคน 
และท้ายที่สุดเปลี่ยนแปลงจากความเหมือนมาเป็นความหลากหลายในองค์การการเปลี่ยนแปลง
เหล่านี้ท าให้องค์การต้องการนักบริหารที่เป็น “ผู้น า” (Leader) มากกว่า “ผู้จัดการ” (Manager) 
นักบริหารที่เป็นผู้น า หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่ท าสิ่งที่ดีที่ถูกต้อง (Leaders do the right thing) 
ให้กับองค์การ การเป็นผู้บริหารในปัจจุบันจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีคุณธรรมทั้งนี้เพราะองค์การ
ในยุคสมัยใหม่ (New society) ซึ่งเป็นองค์การที่ใช้ความรู้เป็นพ้ืนฐาน (Knowledge based 
organization) มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา (Learning Organization) มุ่งแสวงหาความเป็นเลิศ (In 
Search for Excellent) มีความโปร่งใส (Transparent) และมีความเป็นมาตรฐาน 
(Standardization) การที่ผู้บริหารจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จในสังคมสมัยใหม่ได้ จึง
จ าเป็นที่ต้องใช้คุณธรรมและจริยธรรมพื้นฐานส าคัญ  
  2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  การบริหารองค์กรในปัจจุบัน มีส่วนประกอบที่ส าคัญหลายอย่างขององค์การที่จะช่วยให้
องค์การนั้นอยู่ได้โดยไม่ล้ม มีความเจริญก้าวหน้า และบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ องค์ประกอบที่
ส าคัญยิ่งส่วนหนึ่งที่จะขาดเสียมิได้ คือ บุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้น า หัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชาของ
องค์การนั้น ภาวะผู้น านับเป็นเรื่องที่ได้รับการกล่าวขวัญถึงอย่างกว้างขวางในทุกองค์การ โดยทั่วไป
มนุษย์มักมีความเชื่อและคาดหวังว่าบุคคลที่เป็นผู้น าจะต้องมีศักยภาพเพียงพอที่จะท าให้องค์การมี
ประสิทธิผล ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ และสังเกตเห็นได้ทั่วไปจากพฤติกรรม
การท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกันของมนุษย์ การท าหน้าที่ผู้น า มีต าแหน่ง มีอ านาจหน้าที่ และ
ความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ ภาวะผู้น าจึงเป็นองค์ประกอบทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มี
ความเป็นพลวัต ในทุกองค์การภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จนั้นมักจะลดสัดส่วนของการใช้อ านาจ
ตามต าแหน่งลงให้เหลือน้อยที่สุด และสิ่งที่ผู้น าต้องการ คือ ความเห็นพ้องจากผู้ตามมากกว่าการ
บังคับให้ร่วมมือ จึงมีค ากล่าวทางการบริหารที่ว่า “ผู้บริหารที่เดินน าหน้า คือ ผู้น าแห่งความหวัง 
ผู้บริหารที่ชอบผลักหลัง คือ ผู้บริหารที่หย่อนสมรรถภาพ” (The poor manager drives; the 
good manager leads)  (Trewatha and Newport, 1982: pp. 383-384) จากการศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ามีนักวิชาการได้แสดงแนวคิดเกี่ยวภาวะผู้น าที่หลากหลาย
แนวคิด ดังนี้  
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   1) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership) เป็นแนวคิดที่เน้นการ
หาคุณลักษณะทั่วไปของผู้น าความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนตัว (Personal Traits) ของผู้น า โดย
พยายามแยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างท่ีด ารงอยู่ในตัวผู้น า ที่มีการระบุกันมากกว่าเป็นตัวชี้วัดความ
เป็นผู้น า คือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความเชื่อมั่นใน
ตนเอง (Self-confidence) แนวทางนี้จึงรู้จักกันอีกนานประหนึ่งว่า แนวทาง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” (The 
great man approach) และมีความเชื่อว่า มีคนบางคนเท่านั้นที่เกิดมาเพ่ือเป็นผู้น า กล่าวอีกนัย
หนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ ได้ถูกก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว  โดยมี
จุดร่วมส าคัญ 7 ประการของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ 
ความเฉลียวฉลาด การริเริ่มสร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง พลังแห่งความ
รับผิดชอบ และความซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หน้า 172) ภาวะ
ผู้น าเชิงคุณลักษณะมีส่วนในการสร้างความสามัคคี ความไว้วางใจ ซึ่งเป็นที่ยึดเหนี่ยวของกลุ่มได้  
แนวคิดภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ได้กล่าวถึงการมีคุณลักษณะที่เหมาะสม และสอดคล้อง จะช่วยให้
ผู้น ามีแนวโน้มที่จะเกิดประสิทธิผลมากขึ้น แต่ก็ไม่อาจรับประกันได้แน่นอนว่าจะต้องมีประสิทธิผล 
ผู้น าที่มีคุณลักษณะแบบหนึ่งเฉพาะตนอาจมีประสิทธิผลได้ในสถานการณ์หนึ่ง แต่ในอีกสถานการณ์
หนึ่งอาจไร้ประสิทธิผลก็ได้ ยิ่งกว่านั้นผู้น าที่มีแบบแผนของคุณลักษณะนี้แตกต่างกัน แต่สามารถที่
จะมีประสิทธิผลได้ในสถานการณ์เดียวกัน (Bass ,1990 และ Mosley,1996) 

 กล่าวได้ว่า ผู้น าเชิงคุณลักษณะเป็นการมองลักษณะส าคัญ 7 ประการของบุคลิกภาพใน
การเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด ความซื่อสัตย์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี
ทักษะด้านสังคม มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีพลังแห่งความรับผิดชอบ และม่ันคงต่อหลักการ 
    2) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership)  
  ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership) มุ่งศึกษารูปแบบพฤติกรรมใดที่ดีที่สุด
ในการน า เพ่ือน าเอารูปแบบนั้นไปพัฒนาให้บุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมแบบนั้นเพ่ือที่จะได้ผู้น าที่มี
คุณภาพ โดยเชื่อว่า ภาวะผู้น าถูกสร้างขึ้นได้ไม่ใช่เป็นมาโดยก าเนิด (Made not Born) เป็น
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่ใช้อ านาจ พฤติกรรม การบริหารจัดการ โดยระบุพฤติกรรมผู้น า
ไว้ 2แบบ คือ  
      (1) พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน ผู้น าแบบนี้จะเน้นเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจ และเข้าใจความต้องการของพนักงาน 
     (2) พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน ผู้น าแบบนี้จะเน้นไปท่ีผลผลิตเป็นสิ่ง
ส าคัญ จึงให้ความส าคัญกับงาน และเทคนิคต่าง ๆ ในการผลิต เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่
ก าหนดไว้โดยมองว่าพนักงานเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น  (Lunenburg & 
Ornstein, 1996: pp. 128-129) 
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 แนวทางดังกล่าวสามารถแบ่งเป็น 4 ระบบ ได้แก่ 
    ระบบที่ 1 พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative 
Autocratic) ระบบนี้ผู้น าจะเป็นผู้ตัดสินใจทุกอย่างว่าต้องท าอะไร ใครต้องท า ต้องท าอย่างไร ท าที่
ไหน และจะต้องให้เสร็จเมื่อไร ถ้างานไม่ส าเร็จจะต้องมีการลงโทษ ผู้น าไว้ใจผู้ตามน้อย ระดับความ
ไว้วางใจ และความเชื่อม่ันระหว่างผู้น า และผู้ตามจะมีต่ า 
     ระบบที่ 2 พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (Benevolent 
Autocratic) ระบบนี้ผู้น ายังเป็นคนตัดสินใจอยู่ แต่ให้ผู้ตามมีอิสระอย่างบ้าง ผู้น าแบบนี้จะมีเจต
คติแบบพ่อปกครองลูก ตราบใดที่ผู้ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู่ ผู้น าจะดูแลผู้ตามเป็นอย่างดี 
ระดับความไว้วางใจ และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตามยังคงต่ าอยู่ 
     ระบบที่ 3 พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบนี้
ผู้น าจะปรึกษา หารือกับผู้ตามก่อนที่จะก าหนดเป้าหมายหรือการตัดสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากขึ้นอีก 
ผู้น าระบบนี้ต้องการคิดเห็นของผู้ตามก่อนตัดสินใจ ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดี มากกว่าการ
ลงโทษเมื่อท างานผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ตาม บรรยากาศเป็นกันเอง ความไว้วางใจ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามมีสูง 
     ระบบท่ี 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนี้ผู้น า
เน้นให้ผู้ตามมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจ ผู้ตามเป็นอิสระ 
ถกเถียงกับผู้น าได้ ผู้น าแสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ตามมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานทั่วทั้งองค์กร (Likert ,1967: pp. 126-127)  
 กล่าวได้ว่าภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม เป็นการศึกษาโดยมุ่งเน้นพฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน 
ที่เน้นเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และพฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน ที่การท างานให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ โดยสามารถแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ 1) พฤติกรรมผู้น า
เผด็จการแบบเบ็ดเสร็จผู้น าจะเป็นผู้ตัดสินใจทุกอย่าง แต่เกิดความไว้วางใจน้อยระหว่างผู้น ากับผู้
ตาม 2) พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา ระบบนี้ผู้น ายังเป็นคนตัดสินใจอยู่ แต่ให้ผู้ตามมี
อิสระอย่างบ้าง ระดับความไว้วางใจยังคงต่ าอยู่ 3) พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ ผู้น าจะปรึกษา 
หารือกับผู้ตามก่อนที่จะก าหนดเป้าหมายหรือการตัดสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากขึ้น บรรยากาศเป็น
กันเอง ระดับความไว้วางใจ และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามมีสูง  4) พฤติกรรมผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม ระบบนี้ผู้น าเน้นให้ผู้ตามมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจ ผู้
ตามเป็นอิสระ ถกเถียงกับผู้น าได้ ผู้น าแสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ตามมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานทั่วทั้งองค์กร 
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   3) ภาวะผู้น า Full Range (Full Range Leadership-FRL) 
  แนวคิดภาวะผู้น า Full Range (Full Range Leadership-FRL) เป็นการศึกษาภาวะผู้น า 
โดยเริ่มจากภาวะผู้น าที่ไม่มีภาวะผู้น า (Laissez-Faire--LF) ซึ่งเป็นภาวะผู้น าพิสัยต่ า (Low Range) 
ผ่านไปยังภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership--TA) ซึ่งถือเป็นภาวะผู้น าพิสัย
กลาง (middle range) ไปสู่ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transformational Leadership--
TF) ซึ่งถือว่าเป็นภาวะผู้น าพิสัยสูง (High Range) ผู้น าที่มีภาวะผู้น าพิสัยต่ าจะเป็นผู้น าที่ขาด
ประสิทธิผล ผู้ตามปฏิบัติงานได้ต่ ากว่าที่คาดหวัง ผู้น าที่มีภาวะผู้น าพิสัยกลางจะเป็นผู้น า ที่มี
ประสิทธิผลในระดับปานกลาง ผู้ตามปฏิบัติงานได้ต่ ากว่าที่คาดหวังถึงตามที่คาดหวัง ผู้น าที่มีภาวะ
ผู้น าพิสัยสูงจะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลสูง ผู้ตามปฏิบัติงานได้สูงกว่าความคาดหวัง กล่าวคือ แนวคิด
ภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น า Full Range นั้นเป็นการผสมผสานกันระหว่างแนวคิดภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ ซึ่งผู้น าจะต้องขับเคลื่อนผู้ตามให้เกิดเจตคติที่เป็น
ประโยชน์ของกลุ่ม ขององค์กร และสังคมเหนือกว่าการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน โดยการสร้างให้
เกิดความภาคภูมิใจแก่ผู้ตามบนพ้ืนฐานของแนวคิดภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วย
พฤติกรรมผู้น า 3 แบบ มาผสมผสานต่อเนื่องอย่างเป็นระบบ คือ ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transformational Leadership) ซึ่งภาวะผู้น าแบบตามสบายนั้น
ผู้น าหลีกเลี่ยงการตัดสินใจถือเป็นขั้นสุดท้ายต่ าสุดของภาวะผู้น าหรือเรียกว่า เป็นผู้น าแบบเสรีนิยม 
(Laissez-faire) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้นผู้น าจะมีพฤติกรรมการให้รางวัลตามสถานการณ์ที่
เหมาะสม (Contingent Reward) การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก และเชิงรับ (Management-
by-exception active & passive) ส่วนภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้นผู้น ามีลักษณะ
พฤติกรรมที่มีบารมีน่าเชื่อถือ ( Idealized Influence) การดลบันดาลใจ ( Inspirational 
Motivation) การกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) การให้ความส าคัญเป็น
รายบุคคลอย่างทั่วถึง (Individualized Consideration) นักวิชาการได้สรุปว่า “ภาวะผู้น า Full 
Range นั้น เหมาะสมอย่างยิ่งกับการบริหารท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
เพียงอย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอ เพราะว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้นบริหารงานเพ่ือรักษาสภาพ
เดิม (Quit Pro Quo) เท่านั้น ผู้ตามมักท าเพ่ือประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้ได้รับรางวัล พวกเขาจึง
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง แทนการบริหารจัดการความเสี่ยง ซึ่งแนวคิดนี้มีพ้ืนฐานจากแนวคิดของ (Bass 
and Avolio ,1994) ซึ่งกล่าวว่า “ภาวะผู้น า Full Range นั้น จะต้องน าเอาภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพมาเชื่อมต่อกัน และพัฒนาอย่าง
เป็นระบบ เป็นการแยกแยะให้เห็นถึงผู้น าที่มีประสิทธิผล และผู้น าที่ขาดประสิทธิผล โดยผ่าน
แนวความคิดของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ  
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  โดยสรุปแล้ว ภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น า Full Range นั้น เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
เสรีนิยมที่มีพิสัยต่ า ผ่านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนซึ่งมีพิสัยกลาง ไปสู่ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
สภาพซึ่งมีพิสัยสูง เพ่ือมุ่งสู่พิสัยที่สมบูรณ์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั่นเอง 
   4) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 แนวคิดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovation) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการท าสิ่งใหม่ขึ้นมา มี
ความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการ
จัดการ มาพัฒนาและผลิตสินค้าใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่ซึ่งตอบสนองความ
ต้องการของตลาด เป็นการสร้างสินค้าและบริการให้มีความโดดเด่น ที่มีความแตกต่างจากสิ่งที่มีใน
ท้องตลาด ด้วยการผสมผสานกันของสิ่งสองสิ่ง นั้นคือ จุดแข็งของสินค้าและบริการนั้น กับความ
เข้าใจในช่องว่างทางการตลาดที่ยังไม่มีใครค้นพบ (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม, 2543: 10) หาก
กล่าวถึงนวัตกรรมเป็นแนวความคิด (Idea) ที่ปัจเจกบุคคลรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ ซึ่งความหมายในแง่นี้ 
นวัตกรรมก็คือ แนวความคิดใหม่ (New Idea) นั่นเอง นวัตกรรมเป็นความรู้ วิธีปฏิบัติหรือวัตถุที่
ปัจเจกบุคคลรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับตนเอง ถึงแม้ว่าสิ่งดังกล่าวได้รับการน าไปใช้หรือปฏิบัติจน
ผ่านช่วงเวลาหนึ่งไปแล้ว แต่ถ้ายังคงมีความรู้สึกว่าใหม่ ในบุคคลใดแล้ว ก็ยังคงเรียกว่านวัตกรรม 
นวัตกรรมเป็นความใหม่และความแตกต่าง โดยอาจอยู่ในรูปปฏิบัติ เทคนิคหรือเรื่องราวที่ใหม่ และ
แตกต่างจากจากสิ่งที่มีอยู่เดิม (Rogers, 1962:13) ความเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมต้องมีความพร้อมใน
การน าองค์กร น างาน น าคน และน าการเปลี่ยนแปลงสู่สังคมโลก สังคมไทยในทศวรรษหน้า ได้
อย่างสง่างาม เป็นผู้ถึงพร้อมด้วยองค์ประกอบความเป็นผู้น าไปด้วยทักษะความสามารถในด้านต่างๆ 
เป็นผู้มีบุคลิกภาพดี มีคุณลักษณะทางสังคมดีและเป็นผู้มีความรับผิดชอบ บทบาทหน้าที่เข้าใจ
บริบทของงาน ขององค์กรและสังคมเป็นอย่างดี (พระครูใบฎีกาอภิชาติ ธมฺมสุทฺโธ, 2559)  จาก
การศึกษาคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรมของ (อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ ,2554) พบว่า 
คุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านที่ 1 องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทักษะ 
(Skill) ประกอบด้วย วิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง (Visionary and Leading Change) การ
ถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ(Alignment and Execution) ความสามารถในการเรียนรู้ 
(Capability to Learn) ทักษะในการกระตุ้นการสร้างนวัตกรรม (Encourage Innovation) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) การสร้างความไว้วางใจ (Trusted Influence)การ
ขับเคลื่อนผลลัพธ์ (Drive Results and Outcomes) การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) ด้านที่ 
2 องค์ประกอบคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วยกล้าเสี่ยง (Risk Takers) มี
จิตใจเปิดกว้างเป็นผู้ฟังที่ดี (Opened Minded) มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ(Entrepreneurial 
Instinct) ชอบความท้าทาย (Challenge Rule and Past Practices) เชื่อในสัญชาตญาณ 
(Intuition Minded) ความมีคุณธรรม (Integrity) และกล้าเปลี่ยนแปลง (Leading Change) ด้านที่ 



227วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์

3 องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบด้วยการจูงใจผู้อ่ืน 
(Motivating Others) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Communication) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence) มีความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านที่ 4 องค์ประกอบด้านคุณลักษณะด้าน
บทบาทหน้าที่ (Role)ประกอบด้วยบทบาทการเป็นผู้น าความคิด (Idea Leader, Participation) 
การสร้างบรรยากาศ องค์การแห่งการเรียนรู้ (Creating Leader, Participation) การเป็นผู้อ านวย
ความสะดวก (Facilitator) หน้าที่การให้รางวัลความส าเร็จ (Reward Success) และเป็นผู้จุด
ประกายสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiring) 
   กล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้ที่มีทักษะ มีบุคลิกภาพ มีบทบาทหน้าที่ ในการ
ใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการ มาพัฒนา
และผลิตสินค้าใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่ที่มีความโดเด่น และยังไม่มีใครค้นพบ  
  2.4 คุณลักษณะภาวะผู้น าในการบริหารในยุค Thailand 4.0  
 คุณลักษณะของผู้น าในยุค Thailand 4.0 หากพิจารณาจากแนวคิดภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม แนวคิดภาวะผู้น า Full Rangeและ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ดังที่กล่าวมาแล้วจะพบว่าการบริหารงานในยุค Thailand 4.0 จะต้องค้นหาผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่
สอดคล้องกับยุค Thailand 4.0  ในอันดับแรกต้องเป็นผู้ที่มีปัญญาเพราะThailand 4.0 จะเน้น
เรื่องนวัตกรรม ผู้ที่มีสติปัญญาเท่านั้นถึงจะสามารถสรรค์สร้างนวัตกรรมได้ อันดับต่อมาเป็นเร่ือง
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ต้องอาศัยมีความกล้าหาญที่จะน าความเปลี่ยนแปลงเพ่ือเป้าหมายแห่ง
ความส าเร็จที่ต้องการ และความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานโดยฟันฝ่าปัญหาและอุปสรรคต่างๆไปได้ 
และบุคลิกภาพของผู้น าซึ่งเป็นองค์ประกอบที่เสริมสร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา ขวัญก าลังใจจากผู้
ตาม กล่าวโดยรวมผู้น าในยุค Thailand 4.0  จะต้องเป็นทั้งผู้ที่มีสติปัญญาดี มีความพฤติกรรมดี 
และมีบุคลิกภาพที่ดี โดยสามารถวิเคราะห์ถึงคุณสมบัติที่ส าคัญของภาวะผู้น าในยุค Thailand 4.0 
ได้ดังนี้ 
  ประการที่หนึ่ ง  คุณลักษณะของผู้ที่ มีความคิดและสติปัญญาดี  (Conceptual 
Characteristics) ผู้น าในยุค Thailand 4.0  จะต้องมีสติปัญญาดี และมีความฉลาดรู้ กล่าวคือ 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักว่าอะไรผิด อะไรถูก เป็นเรื่องของปัญญาแยกแยะว่าสิ่งใดควร สิ่งใดไม่ควร ส่วนเรื่อง
ของการฉลาดรู้ เป็นเรื่องด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถตัดสินใจได้ทันท่วงทีในการแก้ปัญหา ซึ่ง
หมายความว่า ผู้น าต้องมีความฉลาดหลักแหลม คิดวิเคราะห์และคาดการณ์ได้อย่างเป็นระบบ มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล มองรอบ มองลึกในการหยั่งรู้และคาดคะเนได้ดีกว่าผู้อ่ืน การมองเห็นอนาคตได้
ชัดเจนท าให้สามารถเตรียมการแก้ปัญหาและเตรียมการด าเนินการอย่างได้ผล มิใช่คอยแต่แก้ปัญหา
อย่างเดียว เพราะถ้าเราสามารถคาดคะเนล่วงหน้า ความเสี่ยงจะน้อย จะเกิดประสิทธิผลในการ
บริหารงานมากขึ้น ดังนั้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีสติปัญญา รู้จักสร้างวิสัยทัศน์ และก าหนดวิสัยทัศน์ที่
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เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การในอนาคต และจะต้องมุ่งมั่นผลักดันให้วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง 
ต้องรอบรู้โดยสนใจใฝ่หาความรู้อยู่เสมอๆจากการอ่าน การฟัง การพูดคุยกับผู้รู้เพ่ือที่จะได้ทันข่าว
ทันเหตุการณ์ ได้รับข้อมูลในมุมกว้างและลึก เป็นการช่วยเปิดหูเปิดตาและเปิดใจผู้น าให้กว้างไกลขึ้น 
เพ่ือตามนวัตกรรมให้ทันเพ่ือจะน าการคิดนอกกรอบและคิดสร้างสรรค์เป็นบุคคลเหล่านี้จะสามารถ
ก าหนดแนวทางตอบสนองการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบการพัฒนาประเทศยุค Thailand 4.0 ได้ 
  ประการที่สอง คุณลักษณะของผู้ที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal 
Characteristics) เนื่องจากในยุค Thailand 4.0 นั้น เป็นยุคแห่งการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และการวิจัยและพัฒนาต่างๆ ซึ่งต้องอาศัยการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างบุคคลและระหว่างองค์การเป็นอย่างมาก การสื่อสารจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องมีความ
ชัดเจน สามารถส่ือสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืนได้ มีทัศนคติเชิงบวก เป็นประโยชน์ต่อสังคม นอกจาก
การสื่อสารที่ดีแล้วการควบคุมอารมณ์ก็มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่ากัน การที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้อ่ืนนั้น ตนเองจะต้องรู้จักเห็นใจผู้อ่ืนและมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม สามารถควบคุมอารมณ์
และควบคุมความต้องการของตนเองได้ รู้จักเห็นใจผู้อ่ืน ใส่ใจผู้อ่ืน เข้าใจและยอมรับผู้อ่ืน ด้วย
พฤติกรรมทีเ่หมาะสม มีรับผิดชอบและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม  
  ประการที่สาม คุณลักษณะของผู้ที่มีความมุ่งม่ันในการท างาน (Technical Working  
Characteristics) ต้องเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นในการท างานสูงหมายถึง ผู้น าเช่นนี้จะมีความมั่นคงใน
การปฏิบัติงานไปสู่จุดหมายที่ต้องการนั้น แม้นจะพบอุปสรรคใดใดก็ตาม คงมีความเพียรพยายามใน
การใช้ความสามารถสูงสุดของตนเพ่ือให้งานส าเร็จ ความมุ่งมั่น ตั้งใจจริงของงผู้น าจะท าให้ผู้น า
ได้รับการยอมรับนับถือเกิดความผูกพันและความเต็มใจช่วยเหลือทั้งจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน รวมทั้งหัวหน้าอีกด้วย ในทางตรงกันข้ามผู้น าที่ขาดความมั่นใจตนเองนั้น จะมีการ
แสดงออกในลักษณะของการขาดความเชื่อมั่นลังเล ไม่แน่ใจ ในการตัดสินใจ ท าให้ความน่าเลื่อมใส 
เชื่อถือ ศรัทธาลดลง ส่งผลให้การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนน้อยตามไปด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเกิดภาวะ
วิกฤติที่ผู้น าจะต้องแสดงออกด้วยความม่ันใจและมีความเด็ดเดี่ยวเป็นพิเศษ  ทั้งนี้เพราะความส าเร็จ
ขึ้นอยู่กับการยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ที่เห็นผู้น าของตนเป็นผู้ที่มีความรอบรู้และมีความกล้า
หาญสูงพอต่อการแก้ไขวิกฤตินั้นอย่างมีประสิทธิผล ความมั่นใจตนเองเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
จ าเป็นต่อการแก้ปัญหา ผู้น าที่มีความม่ันใจตนเองต่ ามักจะทอดทิ้งปัญหาให้เป็นความรับผิดชอบของ
ผู้อ่ืนในขณะที่ผู้น าซึ่งมีความมั่นใจสูงจะกระตือรือร้นเข้าก ากับปัญหาด้วยตนเอง  และน าปัญหาเข้า
หารือกับลูกน้องของตน โดยผู้น าต้องมีความรู้ เข้าใจ ความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถ
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนด้วย มีวิธีการถ่ายทอดและสอนงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
ผู้น าลักษณะนี้ต้องมีความม่ันใจในตนเอง (Self-confidence) เช่น การเคารพนับถือตนเอง (Self-
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esteem) และความมีประสิทธิภาพในตนเอง (Self-efficacy) เป็นต้น จากการศึกษาพบว่า ความ
มั่นใจตนเองเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าให้ผู้น าที่มีประสิทธิผลต่างจากผู้น าที่ไม่มีประสิทธิผล 
  ประการที่สี่ คุณลักษณะของผู้มีคุณธรรม (Merit Personal Characteristics) การเป็น
ผู้น าในการขับเคลื่อนองค์กรในยุค Thailand 4.0 จะต้องเป็นผู้ที่มีคุณธรรม เป็นผู้มีสัจจะ ต้องพูด
ความจริง (Truth) มีความซื่อสัตย์สุจริต (Honesty) มีความรับผิดชอบในหน้าที่ (Sense of Duty) 
มีความอดกลั้น (Patience) มีความเป็นธรรม (Fair Play) เข้าใจผู้อ่ืน รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Consideration for Others)และมีความเมตตา (Kindness) เป็นแบบอย่างให้กับคนอ่ืนได้ดี 
โดยเฉพาะการเป็นผู้บริหารมืออาชีพ  ที่จะต้องมีท้ังศาสตร์การบริหารและศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ที่ท าให้
เกิดความร่วมมือในการที่จะพัฒนาองค์การ ให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
  ประการที่ห้า คุณลักษณะของผู้มีบุคลิกภาพที่ดี (Physical Characteristics) ซึ่งตาม
หลักการแล้วแม้จะเป็นองค์ประกอบเล็กๆของการเป็นผู้น าที่มองเพียงลักษณะ หรือภาพลักษณ์
ภายนอก เช่น อายุ ส่วนสูง พละก าลัง น้ าหนัก โหงวเฮ้ง อย่างไรก็ตาม คุณลักษณะดังกล่าวนี้ เป็น
ส่วนสนับสนุนในการสร้างความน่าเชื่อถือของผู้น าแต่ละคนในการใช้ภาวะผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
เสมือนค ากล่าวที่ว่า "บุคลิกภาพท่ีดี มีผลต่อความเชื่อมั่น เชื่อถือ ศรัทธา" 
  ประการสุดท้าย คุณลักษณะของผู้มีสถานะทางสังคม (Social Background 
Characteristics) ในสังคมไทยจะยอมรับและคาดหวังต่อผู้น าที่มีสถานะทางสังคมให้เป็นผู้ที่มี
อ านาจในการบริหาร ผู้น าแบบนี้ได้รับความไว้วางใจและเชื่อม่ันจากผู้ตามในทุกเรื่องอย่างเต็มที่ 
ในทางตรงกันข้ามเพ่ือให้เกิดการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าที่ได้รับการยอมรับ มีความเชื่อมั่น
และศรัทธาจากผู้ตามควรยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วย เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ส่งเสริมการสื่อสารทั้งจากบนลงล่างจากล่างขึ้นบน 
สนับสนุน ส่งเสริมให้การตัดสินใจกระจายไปทั่วองค์การให้ผู้บริหารทุกระดับตัดสินใจ โดยค านึงถึง
จิตใจและความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคนที่มีต่อกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของกลุ่ม เพ่ือเป็นแรงกระตุ้น
ที่ช่วยท าให้มีความส าเร็จ ความรับผิดชอบร่วมกันด้วยการเข้ าไปเกี่ยวข้อง ( Involvement) 
ช่วยเหลือ (Contribution) และร่วมรับผิดชอบ (Responsibility) ร่วมกันคิด ร่วมกันท า ร่วมกัน
แก้ปัญหาและร่วมกันประเมินผล เพ่ือผลักดันให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ต้องเป็นผู้ที่ความ
เข้าใจถึงประเภทของการให้มีส่วนร่วมด้วย  
 
บทสรุป  
 Thailand 4.0 เป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย ที่เปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม เพ่ือน าไปสู่ “Value–Based Economy” องค์การต่างๆต้องปรับตัวใน
กระบวนการบริหารเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาหลักของประเทศ ด้วย
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ความคิดที่สร้างสรรค์ มีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับยุคสมัยที่
เปลี่ยนแปลงไป ต้องอาศัยการบริหารองค์กรจากผู้บริหารที่มี “ภาวะผู้น า”ทั้งสิ้น  
 คุณลักษณะของผู้บริหารในยุค Thailand 4.0 หากพิจารณาจากแนวคิดภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม แนวคิดภาวะผู้น า Full Rangeและ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับยุค Thailand 4.0 มี 6 ประการ กล่าวคือ จะต้อง
เป็นทั้งผู้ที่มีสติปัญญาดี รู้จักว่าอะไรผิด อะไรถูก แยกแยะว่าสิ่งใดควร สิ่งใดไม่ควร และเป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานจากการที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มองรอบ มองลึกใน
การหยั่งรู้และคาดคะเนได้ดีกว่าผู้อื่น ประกอบกับการตัดสินใจที่ทันท่วงทีการแก้ปัญหาได้อย่างฉับไว 
สามารถท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ดี สามารถสื่อสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืนได้ มีทัศนคติเชิงบวก 
ด ารงตนให้เป็นประโยชน์ต่อสังคม ควบคุมอารมณ์ได้ และเข้าใจและยอมรับฟังผู้อ่ืน มีความมุ่งม่ัน
ในการท างาน ต้องเป็นผู้ที่มีความมั่นใจ และความกล้าหาญสูง มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา
และการเปลี่ยนแปลงในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีคุณธรรม เป็นผู้มี
สัจจะ มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ผู้ที่มีบุคลิกภาพดี มีภาพลักษณ์ที่สามารถ
สร้างความเชื่อม่ัน เชื่อถือ ศรัทธาให้กับผู้ตามได้  และ เป็นผู้ที่สถานะทางสังคม เป็นผู้มีอ านาจจาก
การยอมรับและคาดหวังของสังคม ได้รับความไว้วางใจและเชื่อมั่นจากผู้ตามในทุกเรื่อง เกิดการมี
ส่วนร่วม สนับสนุน ส่งเสริมกันและกัน ทั้งร่วมคิดและการตัดสินใจ ร่วมกันท า ร่วมกันแก้ปัญหา 
และร่วมรับผิดชอบ (Responsibility) ผู้น าที่มีคุณลักษณะดังกล่าว จะสามารถบริหารงานด้วย
ความคิดท่ีสร้างสรรค์น าพาองค์กรน าไปสู่ “Value–Based Economy” ได้เป็นอย่างด ี
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