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ภาวะผู้น าและอ านาจถือเป็นแกนกลางของการบริหารจัดการองค์การและ
การเมือง เนื่องจากทั้งสองปัจจัยนี้มีผลโดยตรงต่อการก าหนดทิศทางการพัฒนา การ
ตัดสินใจเชิงนโยบาย และความสัมพันธ์เชิงอ านาจในสังคม นักวิชาการจ านวนมาก
ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าไม่ใช่เพียงผู้มีต าแหน่งทางการบริหารหรือการเมืองเท่านั้น แต่คือบุคคลที่
สามารถสร้างอิทธิพลและแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นร่วมมือกันบรรลุเป้าหมาย (Yukl, 2020; 
Northouse, 2022) ในขณะเดียวกัน “อ านาจ” เป็นทรัพยากรที่ส าคัญซึ่งท าให้ผู้น า
สามารถก าหนดพฤติกรรม ทัศนคติ และการตัดสินใจของบุคคลหรือกลุ่มได้ อันเป็นพลวัต
ที่สะท้อนทั้งโครงสร้างองค์การและวัฒนธรรมทางการเมืองในแต่ละสังคม

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ





ภาวะผู้น า (Leadership) 

ภาวะผู้น าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความสัมพันธ์และการสร้างแรงจูงใจ 
เพ่ือให้ทั้งบุคคลและกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน จากมุมมอง
ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น ามิได้จ ากัดอยู่ที่ต าแหน่งทางการบริหารหรือการเมือง แต่เป็น 
“พลวัตทางสังคม” ที่เกิดขึ้นระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งต้องอาศัยทั้งความสามารถในการสื่อสาร 
การใช้กลยุทธ์สร้างอิทธิพล และการบริหารจัดการความสัมพันธ์เชิงอ านาจอย่างเหมาะสม ดังนั้น 
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้ทักษะและอิทธิพลเพื่อชี้น าและประสาน
ความร่วมมือของผู้อื่นในการบรรลุเป้าหมายร่วม โดยอาศัยทั้งอ านาจทางการและอ านาจไม่เป็น
ทางการ



1. ทฤษฎีลักษณะบุคลิกภาพ (Trait Theories)
2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theories)
3. ทฤษฎีเชิงสถานการณ์และภาวะผู้น าเชิงเงื่อนไข (Contingency & Situational Theories)
4. ภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลงและเชิงบูรณาการ (Transformational Leadership)
5. ภาวะผู้น าเชิงบริการ (Servant Leadership)

ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theories)



ทฤษฎี ผู้เสนอ แนวคิดหลัก
ทฤษฎีลักษณะบุคลิกภาพ

(Trait Theory)
Stogdill, Bass

ผู้น ามีคุณลักษณะเฉพาะที่ท าให้มี
ภาวะผู้น า

ทฤษฎีพฤติกรรม

(Behavioral Theory)

Lewin, Ohio State, 
Michigan Studies

เน้นพฤติกรรมผู้น า เช่น การ
บริหารคนและงาน

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์
(Contingency Theory)

Fiedler, Hersey-Blanchard
ผู้น าต้องปรับสไตล์ตามสถานการณ์
และผู้ตาม

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership)

Bass, Burns
ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจและ
เปลี่ยนแปลงองค์กร

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบริการ (Servant 
Leadership)

Greenleaf
ผู้น าท างานเพื่อผู้ตามและองค์กร
ก่อนตัวเอง



การพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21 ต้องตอบสนองต่อความซับซ้อนและการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วของสภาพแวดล้อมการท างาน รวมถึงเทคโนโลยี การแข่งขัน และความคาดหวังของสังคม 
(Day, 2001; McCauley & Van Velsor, 2004)
1. การพัฒนาผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership Development)
2. การพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative and Adaptive Leadership)
3. การพัฒนาผู้น าเพื่อความหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Inclusive Leadership)
4. การพัฒนาผู้น าผ่านการเรียนรู้เชิงปฏิบัติและเทคโนโลยี (Experiential and Technology-
Enhanced Learning)
5. การวัดผลและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Evaluation and Continuous Improvement)

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



1. การพัฒนาผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership Development)
 เน้นการสร้าง ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) การวางแผนและ
ตัดสินใจเชิงระบบ (Systemic Decision Making)
 ใช้ case studies, scenario planning, และ strategic projects เพื่อฝึกการคิด
วิเคราะห์เชิงลึก
 ส่งเสริมการตระหนักถึง ผลกระทบระยะยาวและความยั่งยืนของการตัดสินใจ

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



2. การพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative and Adaptive Leadership)
 ผู้น าต้องสามารถ ปรับตัวและสร้างนวัตกรรม เพื่อตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและตลาด
 ใช้ design thinking, action learning, และ experimentation-based learning เป็น
เครื่องมือพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาและสร้างนวัตกรรม
 การสร้าง mindset เปิดกว้างและการเรียนรู้จากความล้มเหลว ช่วยให้ผู้น าพัฒนา 
resilience

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



3. การพัฒนาผู้น าเพื่อความหลากหลายและการรวมกลุ่ม (Inclusive Leadership)
 ผู้น าต้อง เข้าใจความหลากหลายทางวัฒนธรรม เพศ และภูมิหลัง ของบุคลากร
 ส่งเสริม การมีส่วนร่วม การยอมรับความแตกต่าง และการสร้างทีมที่แข็งแรง
 กิจกรรม HRD เช่น workshops เรื่อง unconscious bias, mentoring, และ coaching 
programs เป็นเครื่องมือส าคัญ

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



4. การพัฒนาผู้น าผ่านการเรียนรู้เชิงปฏิบัติและเทคโนโลยี (Experiential and 
Technology-Enhanced Learning)
 ใช้ simulation, role play, virtual reality, gamification เพื่อสร้างประสบการณ์การ
เรียนรู้ที่เข้มข้น
 ผู้น าได้เรียนรู้ผ่าน ประสบการณ์จริง (on-the-job experience) พร้อม feedback และ 
coaching
 การใช้ e-Learning และ blended learning ท าให้สามารถพัฒนาผู้น าได้อย่างต่อเนื่อง
และเข้าถึงบุคลากรทุกระดับ

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



5. การวัดผลและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Evaluation and Continuous 
Improvement)
 ใช้ 360-degree feedback, HR analytics, KPI alignment เพื่อติดตามพัฒนาการและ
ประสิทธิผล
 ปรับปรุงโปรแกรมตาม ข้อมูลเชิงประจักษ์ (evidence-based HRD)
 การวัดผลต้องเชื่อมโยงกับ ผลลัพธ์เชิงธุรกิจและผลกระทบต่อองค์กร

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21 ต้องบูรณาการ กลยุทธ์ การปรับตัวเชิงนวัตกรรม 
ความหลากหลาย การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ และการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง การลงทุนใน HRD ของ
ผู้น าช่วยสร้าง ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรและความยั่งยืนในระยะยาว ผู้น าที่มี
วิสัยทัศน์ สนับสนุนการเรียนรู้ และสามารถปรับตัวได้จะเป็นแรงขับส าคัญในการพัฒนาองค์การ
แห่งการเรียนรู้

แนวทางการพัฒนาผู้น าในศตวรรษที่ 21



บทบาทของผู้น าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ผู้น ามีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อ การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะของบุคลากร และการสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เนื่องจากความส าเร็จของ HRD ขึ้นอยู่กับ 
วิสัยทัศน์ การสนับสนุน และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ (Day, 2001; Yukl, 
2013)

1. การสร้างวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมการเรียนรู้ ผู้น าต้องก าหนด วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ที่
เชื่อมโยงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับเป้าหมายองค์กร ส่งเสริม วัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้
และนวัตกรรม เช่น การยอมรับข้อผิดพลาดเป็นบทเรียน การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างทีม และ
การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ (Wenger, 1998) การสร้าง psychological safety ช่วยให้บุคลากร
กล้าเรียนรู้ ทดลอง และแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย



บทบาทของผู้น าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
2. การสนับสนุนและจัดสรรทรัพยากร ผู้น าต้องมั่นใจว่า บุคลากรมีเวลา งบประมาณ และ

เครื่องมือ ส าหรับการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง จัดตั้ง โปรแกรม mentoring, coaching และ on-
the-job training เพื่อให้ผู้เรียนได้รับการสนับสนุนเชิงปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง (Garavan, Carbery, 
& Rock, 2012) การสนับสนุนอย่างชัดเจนจากผู้น าเพิ่ม แรงจูงใจและ engagement ของ
บุคลากร



บทบาทของผู้น าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
3. การสร้างความสามารถเชิงกลยุทธ์และการพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ ผู้น าต้องพัฒนาบุคลากรให้มี 

ทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์ การแก้ปัญหาเชิงซับซ้อน และความสามารถในการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง ใช้การเรียนรู้แบบ experiential learning, project-based learning และ 
leadership programs เพื่อสร้างผู้น ารุ่นใหม่ที่มีศักยภาพในการขับเคลื่อนองค์กร การสร้าง 
succession planning ช่วยให้องค์กรมีความยั่งยืนในระยะยาว



บทบาทของผู้น าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ผู้น าต้องมีบทบาทในการ ติดตามผลการพัฒนา

บุคลากรและการประเมินผล อย่างสม่ าเสมอ ใช้ feedback, performance metrics, และ HR 
analytics เพื่อปรับปรุงโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินที่เชื่อมโยงกับผลลัพธ์เชิงธุรกิจ
ช่วยสร้าง ความชัดเจนและความยอมรับ ต่อคุณค่าของ HRD



บทสรุป
ภาวะผู้น าในองค์การเป็นกลไกส าคัญที่เชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายขององค์การกับพฤติกรรม

ของบุคลากร โดยเฉพาะในมุมมองของจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาวะผู้น ามิได้เป็นเพียง
ต าแหน่งหรืออ านาจตามโครงสร้างทางการบริหาร แต่เป็น กระบวนการทางจิตวิทยาและสังคม ที่
ผู้น าใช้อิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึก และการกระท าของผู้ตาม เพื่อให้เกิดการท างานร่วมกันอย่าง
มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายร่วมกันขององค์การ
 การศึกษาภาวะผู้น าในองค์การสะท้อนให้เห็นว่า ผู้น าที่มีประสิทธิผล ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะเฉพาะบุคคลเพียงอย่างเดียว แต่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมผู้น า ความสามารถในการ
สื่อสาร การสร้างแรงจูงใจ การบริหารความสัมพันธ์ และการปรับตัวให้เหมาะสมกับบริบทและ
สถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงไป แนวคิดสมัยใหม่จึงให้ความส าคัญกับบทบาทของผู้ตาม 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การ ตลอดจนวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมของ
องค์การ



บทสรุป
ในบริบทขององค์การภาครัฐและการเมือง ซึ่งเป็นพื้นที่ส าคัญของนักรัฐศาสตร์ ภาวะผู้น ามี

ความซับซ้อนยิ่งขึ้นจากข้อจ ากัดเชิงโครงสร้าง กฎหมาย ความคาดหวังของสังคม และหลักธรร
มาภิบาล ผู้น าจึงต้องแสดงบทบาททั้งในฐานะผู้ก าหนดทิศทางเชิงนโยบาย ผู้ประสานความร่วมมือ
ระหว่างภาคส่วน และผู้สร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชน ควบคู่ไปกับการค านึงถึงคุณธรรม 
จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสาธารณะ
 ภาวะผู้น าในองค์การเป็นปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ความยั่งยืน และ
ความสามารถในการปรับตัวขององค์การในระยะยาว การพัฒนาภาวะผู้น าจึงไม่ใช่เพียงการพัฒนา
บุคคล แต่เป็นการพัฒนาทั้งระบบความคิด วัฒนธรรมองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ 
ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของการบริหารองค์การและการบริหารรัฐกิจในศตวรรษที่ 2
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