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วิเชียร ตีรสุภาพกุล

“ภาวะผู้นำ�”   

เหลียวหน้าแลหลัง

น่า
จะถึงเวลาหรือยังที่จะทบทวนสมมติฐานดั้งเดิมของ

วัตถุประสงค์พื้นฐานของภาวะผู้น�ำ ต�ำราหลายเล่มล้วน

มุง่ไปทีบ่ทบาทของความเป็นผูน้�ำทีจ่ะท�ำอย่างไรถงึจะให้ลกูน้องท�ำ

ผลงาน งานเขียนเกี่ยวกับสไตล์ความเป็นผู้น�ำมีมากกว่า 50 ปีแล้ว 

ต่างเน้นเรื่องสไตล์ความเป็นผู้น�ำที่ต่างกัน จะมีผลกระทบต่อแรง

จูงใจและผลงานของพนักงาน เมื่อเราต้ังค�ำถามถึงวัตถุประสงค์

ดั้งเดิมเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำและตั้งพื้นฐานเสียใหม่ เราก็จะได้เนื้อหา

ของความเป็นผู้น�ำที่ต่างออกไปเลย วิสัยทัศน์ใหม่ๆ เกี่ยวกับภาวะ

ผู้น�ำจะยังคงติดยึดอยู่กับกรอบความคิดเก่าๆ ในอดีต จนกว่าเราจะ

ต้องตระหนกัถงึความจ�ำเป็นในการเปลีย่นมมุมองไปอกีขัว้หนึง่เสยีที

เมื่อพิจารณาประเด็นไปที่การมุ่งเพิ่มผลงานของพนักงานก็

เป็นเรือ่งยอมรบัส�ำหรบัความเป็น “ภาวะผูน้�ำ” ในอดตีจนถงึปี 1970 

แต่นบัตัง้แต่ความส�ำเรจ็ของการค้าญีปุ่น่เป็นต้นมา ธรุกจิกเ็ริม่ทีก่าร

ขยายการแข่งขันอย่างมโหฬาร ในขณะที่การตลาดเองก็มีความ

เปลี่ยนแปลงอย่างขนานใหญ่ในชั่วข้ามคืน ในทฤษฎีด้ังเดิมของ

ภาวะผู้น�ำ เรื่องของธุรกิจยังไม่สู้แข่งขันกันมากนัก นั่นก็คือธุรกิจยัง

ถอืเป็นงานทีต้่องบรหิารต้นทนุอย่างมปีระสทิธผิลและให้ได้ก�ำไร แต่

ในปัจจุบัน นอกจากธุรกิจจะต้องมั่นคงแข็งแรงแล้ว ธุรกิจยังจะต้อง

ขยายตัว หรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ไปถึงอนาคตด้วย ดังนั้น ผู้น�ำ

นอกจากจะต้องประสบความส�ำเร็จภายใน (องค์กร) แล้ว ผู้น�ำยัง

ต้องมองไปถึงภายนอกด้วย

เมือ่กล่าวถงึวตัถปุระสงค์ของผูน้�ำ นัน่หมายถงึว่าจะต้อง

สร้างความมั่นใจว่าจะสร้างสรรค์อนาคตใหม่ๆ ให้ได้อย่าง

รวดเร็วทันกับวิวัฒนาการของการตลาด องค์กรทั้งหลายใน

ปัจจุบันมีงานส�ำคัญพอๆ กันอยู่ 2 เรื่อง นั่นคือ การส่งมอบผล

งานปัจจุบันและสร้างสรรค์งานในอนาคต หลักการเบื้องต้น

ที่พูดถึงการแบ่งหน้าที่งานบอกว่าเราจ�ำเป็นต้องแยกหน้าที่

ออกเป็น 2 ส่วนเพื่อให้ได้ผลงานที่ต่างกัน การบริหารการ
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ต่อฉบับหน้าอ่าน

จัดการจ�ำเป็นต้องยกระดับจากเดิมที่ควบคุมแคบๆ หรือเป็นไปตาม

กลไกของหน้าท่ีงาน ให้หันมาดูแลธุรกิจปัจจุบันและเปลี่ยนแปลง

ภาวะผู้น�ำ เพื่อผลักดันให้มีประโยชน์มากที่สุดจากการแข่งขันแทน

ดังนั้น เรื่องที่ต้องเน้นย�้ำเพื่อสู่การปฏิบัตินั้นคืออะไร ถ้าหาก

เหตุผลเดียวคือ การเพิ่มผลผลิตของพนักงานแล้ว เราก็จ�ำเป็นต้องมี

อ�ำนาจในการเลื่อนต�ำแหน่ง โยกย้าย พัฒนา อบรมและให้รางวัล

ตามผลงาน พนักงานสามารถได้รบัการกระตุน้จงูใจโดยผูน้�ำทีไ่ม่เป็น

ทางการได้ก็จริง แต่ผลงาน หรือผลผลิตจะไม่มีทางเกิดขึ้นได้ถ้า

ปราศจากอ�ำนาจหน้าที่ที่เป็นทางการ

ภาวะผูน้�ำใหม่ๆ ก็ไม่มทีางเกิดขึน้ได้เช่นกัน การส่งเสรมิผลติ

ภัณฑ์ใหม่ๆ ก็ดี การให้บริการก็ดี หรือแม้กระทั่งกระบวนการที่ดีกว่า

สามารถท�ำได้ทั้งนั้น โดยปราศจากบทบาทที่เป็นทางการ แม้กลุ่มผู้

บริโภคจะวิพากษ์วิจารณ์สินค้าปัจจุบันและแสดงออกถึงภาวะผู้น�ำ

จากข้างนอกไปถึงองค์กรก็ตาม หลักคิดใหม่ที่ว่าด้วยภาวะผู้น�ำเป็น

หนทางเดยีวทีจ่ะสร้างเหตผุลของภาวะผูน้�ำจากล่างขึน้บน (Bottom-

up leadership) ถ้าหากภาวะผูน้�ำเป็นเพยีงแค่การส่งเสรมิผลติภณัฑ์

ที่ประสบความส�ำเร็จแล้ว ถ้าเช่นนั้นพนักงานที่อยู่ระดับล่างสุดก็

ท�ำได้เช่นกนั พนกังานโซนีค่นหนึง่คดิค้นเครือ่งเล่น Play station เป็น

ตัวอย่างที่ดีตัวอย่างหน่ึง เขาได้แสดงความเป็นผู้น�ำจากข้างล่าง 

(Bottom-up leadership) ให้แก่ผู้บริหารอาวุโสของโซนี่ ซึ่งปฏิกิริยา

แรกสุดที่มีต่อความคิดของเครื่องเล่น play station ก็คือ การต่อต้าน

ด้วยเหตุผลว่าโซนี่ไม่ท�ำของเล่น!     	

บทบาทของผู้บริหารอาวุโสในปัจจุบัน ผู้บริหารจ�ำเป็นต้อง

ท�ำหน้าทีท่ัง้ “น�ำ” และ “จดัการ” แต่ทว่าภาวะผู้น�ำไม่ต้องท�ำอะไรเลย

กบัการสร้างแรงจงูใจให้พนกังานท�ำงานให้ดขีึน้ ซึง่ตรงข้ามกบัต�ำรา

เลย 

ภาวะผูน้�ำแบบเปลีย่นผ่าน (Transformational leadership) 

เริ่มเป็นที่นิยมเพราะว่ามันมีความรู้สึกว่าพนักงานจ�ำเป็นต้องได้รับ

แรงบันดาลใจจริงๆ ที่จะสนองงานท่ีดีท่ีสุด แต่ปัจจุบันนี้เรากลับ

ภาวะผู้นำ�แบบดั้งเดิม ภาวะผู้นำ�ที่ปรับปรุงใหม่

● 	 ผู้น�ำในธุรกิจ  “น�ำ” และ “บริหาร” ● 	 ภาวะผู้น�ำ = ส่งเสริมทิศทางใหม่ๆ

● 	 ไม่มีความแตกต่างที่ชัดเจนระหว่างภาวะผู้น�ำกับการบริหารจัดการ ● 	 การบริหารจัดการ = ท�ำให้งานส�ำเร็จ

● 	 มีต�ำแหน่งและอ�ำนาจหน้าที่รองรับ ● 	 พนักงานทุกคนสามารถสนับสนุน/ส่งเสริม หรือคิดหาทิศทางใหม่ๆ

● 	 ภาวะผู้น�ำเป็นบทบาทอย่างเป็นทางการ ● 	 ภาวะผู้น�ำสามารถแสดงออกได้จากล่างขึ้นบน (bottom-up) 

	 หรือจากระดับข้าง (Side way) ไปยังคนที่ต้องรายงานตอบ

● 	 ตัดสินใจเรื่องกลยุทธ์ขององค์กร ● 	 ภาวะผู้น�ำไม่ต้องท�ำงานเกี่ยวกับบริหารคน

● 	 เก่งในด้านบริหารคน ● 	 ผู้น�ำไม่ต้องตัดสินใจ ภาวะผู้น�ำจริงๆ ก็มีแค่อิทธิพลที่ไม่เป็นทางการล้วนๆ

● 	 มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ● 	 อุปมาผู้น�ำเหมือนคนจ�ำหน่ายต๋ัวท่องเที่ยวส่วนผู้จัดการมีหน้าที่ขับรถบัสพา

ลูกทัวร์ไปสู่ที่หมาย

● 	 อุปมาเหมือนคนจ�ำหน่ายตั๋วท่องเที่ยวและพาลูกทัวร์ไปสู่ที่หมาย

จ�ำเป็นต้องโยกทุกๆ เรื่องไปเป็นสร้างแรงจูงใจให้พนักงานบริหาร

จัดการ ทิ้งเรื่องภาวะผู้น�ำเพื่อส่งเสริมการก้าวไปสู่ประโยชน์จากการ

แข่งขนั มปัีญหาว่าท�ำไมถงึเป็นเช่นนัน้ กเ็ป็นเพราะว่าเราจ�ำเป็นต้อง

มีค�ำจ�ำกัดความของภาวะผู ้น�ำที่ฟังดูมีเหตุมีผลว่าภาวะผู ้น�ำก็

สามารถแสดงออกได้จากล่างขึน้สูบ่น (Bottom-up) เช่นกนั ซึง่แทนที่

จะไม่มีอะไรท�ำไปกว่าการกระตุ้นจูงใจให้ท�ำงานหนักขึ้นๆ เท่านั้น  

ดงันัน้ วตัถปุระสงค์เดยีวของภาวะผูน้�ำกค็อื การส่งเสรมิทศิทางใหม่ๆ 

ซึ่งนี่คืองานบริหารจัดการที่ต้องท�ำ

ผู้น�ำต้องสามารถเพ่งพินิจปัจจัยภายนอกได้อย่างเฉียบคม 

ส่วนผู ้จัดการก็ต้องสามารถพินิจปัจจัยภายในปัจจุบันได้อย่าง

แหลมคมเช่นกัน ทั้งภาวะผู้น�ำกับบริหารจัดการเป็นบทบาทส�ำคัญ

เท่าเทียมกันในองค์กร เพียงแต่ว่าการบริหารจัดการเป็นบทบา

ทางการ ส่วนภาวะผู้น�ำเป็นแบบไม่เป็นทางการ แสดงตามวาระ

โอกาส คล้ายกับเรื่องความคิดริเริ่ม/ความคิดสร้างสรรค์ แต่ไม่ใช่

บทบาท ผู้บริหารอาวุโสก็คือ ผู้จัดการโดยบทบาทไม่ใช่ผู้น�ำ แต่ถ้า

ธรุกจิด�ำเนนิไปด้วยความส�ำเรจ็อย่างดแีละไม่จ�ำเป็นต้องนวัตกรรม

ใหม่ๆ หรอืการปรบัปรงุกระบวนการต่างๆ ให้สูค่วามส�ำเร็จ ถ้าเช่น

นั้นแล้ว องค์กรเหล่านี้ก็ไม่จ�ำเป็นต้องมีภาวะผู้น�ำแล้ว นี่จึงคือวิสัย

ทัศน์ใหม่ๆ ที่ว่าด้วยภาวะผู้น�ำ ประการส�ำคัญก็คือ ภาวะผู้น�ำไม่ต้อง

ท�ำอะไรเกี่ยวกับการบริหารคน หรือให้งานส�ำเร็จด้วยคน

โปรดจ�ำไว้ว่า ภาวะผู้น�ำเทียบเท่ากับการส่งเสริมผลิตภัณฑ์

ใหม่ๆ การบริการ หรือปรับปรุงกระบวนการให้ส�ำเร็จและหากใคร

ก็ตามที่สามารถท�ำได้โดยไม่มีต�ำแหน่งแล้วไซร้ พนักงานที่ไม่มีลูก

น้องก็สามารถแสดงภาวะผู้น�ำนี้ได้ นี่คือบทสรุปเบื้องต้นของการ

ท�ำความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น�ำ

ภาวะผู้นำ�คืออะไร	

ลองเปรียบเทียบภาวะผู้น�ำ 2 แบบน่าจะให้ข้อสรุปในตัวได้

อย่างง่ายๆ 


