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บทคัดย่อ

	 ประเทศไทยน้ันยังอยู่ในระหว่างเปลี่ยนผ่านเหมือนกระบวนทัศน์อีกหลายๆ 

อย่างที่ยังไม่ตกผลึก ยังไม่ชัดเจน พลเมืองทุกคนมีความรู้สึกยากลำ�บากและก่อให้เกิด 

ความขัดแย้ง และเมื่อถึงวิธีการจัดการความขัดแย้งในกระบวนการท่ีใช้กระบวนการ 

แก้ปัญหาข้อพิพาททางเลือกหรือการเจรจาไกล่เกลี่ยคนกลางก็เป็นทั้งศาสตร์และ 

ศิลป์ใหม่ที่สังคมยังไม่ค่อยเข้าใจ และก็ไม่ใช่วิทยาศาสตร์ที่จะสามารถทำ�การทดลอง

ซํ้าโดยใครๆ ก็ได้เพื่อให้ได้ผลมาเหมือนกัน แต่เป็นกระบวนการทางสังคมที่ต้องการ 

ทกัษะเฉพาะตวัทีต่อ้งฝกึฝนเหมอืนกบักระบวนทศันท์างกีฬา ทางดนตร ีและอกีหลายๆ 

อย่าง ดังนั้น สำ�หรับการแก้ไขปัญหาดังกล่าว จึงจำ�เป็นต้องพัฒนาบทบาทของผู้นำ� 

แต่ละองค์กรให้ดียิ่งขึ้น เพื่อสร้างผู้นำ�ที่เป็นคนกลางที่มีทั้งศาสตร์และศิลป์ในกระบวน

ทัศน์ใหม่ โดยมุ่งพัฒนาแก่นสำ�คัญ ประกอบด้วย ระบบคุณธรรม ระบบผลงาน และ

ระบบสมรรถนะ โดยผู้นำ�องค์กรที่เป็นคนกลางนั้น จะต้องประกอบไปด้วยบทบาท 

สำ�คญั ไดแ้ก ่การมวีสิยัทศัน ์การมกีารวางกลยทุธก์ารมศีกัยภาพเพือ่นำ�การปรบัเปล่ียน  

ความสามารถต่อการควบคุมตนเอง และการใช้อำ�นาจแก่ผู้อื่น
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Abstract

	 Thailand is still in a transitional paradigm, many of which have not 

crystallized yet to clear all citizens are feeling difficulties and cause conflict. 

And on how to manage conflict in the process. The alternative dispute 

resolution or mediation. It is both a science and an art that society still do 

not understand. And it’s not a science experiment that can be duplicated 

by any one to get the same result. But as a social process that requires 

unique skills that must be practiced as a paradigm of sports, music and 

many more so for resolving such problems. We need to develop the role 

of each organization better. To create a centralized leadership that is both 

science and art in a new paradigm. By developing core consists of Merit 

System Performance System and Competency by leading organizations 

such as the middleman. Must include the major role of a visionary. The 

strategy The potential for modification. The ability to self-control And the 

use of empowering others.

Keywords : Role of Leader, a New Paradigm.

บทน�ำ

	 สังคมไทยกำ�ลังก้าวเข้าสู่จุดเปลี่ยนผ่านครั้งสำ�คัญ เมื่อประชาชนเริ่มตื่นตัวและ

สนใจความเป็นไปของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม ส่ิงแวดล้อม  

และการเมืองอย่างท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน สภาวะดังกล่าวมีคุณูปการอย่างยิ่ง 

ต่อการขับเคลื่อนประเทศชาติให้ข้ามพ้นสถานการณ์วิกฤต ดังที่ประเวศ วะสี (2557) 

กล่าวไว้ว่าที่คนไทยจะมีฝันอันยิ่งใหญ่ถึงสังคมที่ดีงามอันเป็นที่พึงปรารถนา 

ของทุกคน เป็นประเทศไทยยุคศรีอาริยะ ที่คนไทยสามารถรวมตัว ร่วมคิดร่วมทำ� 

เพื่อสร้างประเทศไทยให้เป็นประเทศท่ีน่าอยู่ท่ีสุดตามความฝันอันยิ่งใหญ่ได้จริง 

เปน็กระแสพลงัแหง่จนิตนาการใหม ่กระแสพลงัทางสงัคมใหม ่ทีจ่ะเปดิประตปูระเทศไทย 

ไปสู่ยุคใหม่
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	 แต่อย่างไรก็ตาม ความพยายามฟื้นฟูสังคมในช่วงที่ ผ่านมา มักมุ่งเน้น 
ที่การปรับเปลี่ยนโครงสร้างสถาบันในระดับมหภาค ซึ่งเปิดโอกาสให้พลเมืองในฐานะ 
สมาชิกของสังคมเข้าร่วมเปลี่ยนแปลงและฟื้นฟูประเทศชาติได้อย่างจำ�กัด ส่งผลให้คน 
ส่วนใหญ่จัดวางตนเองไว้ในฐานะผู้เฝ้ารอการเปลี่ยนแปลงจากผู้นำ�แถวหน้า แทนที่จะ 
ลงมอืกระทำ�หรอืสรา้ง “ภาวะการนำ�” เพือ่การเปลีย่นแปลงดว้ยตนเองอปุสรรคสำ�คญั 
ประการหนึ่งที่ทำ�ให้ปัจเจกบุคคลไม่กล้าริเริ่มกระทำ�การเปล่ียนแปลงสังคมด้วยตนเอง 
คือ การไม่รู้ว่าตนมีศักยภาพภายในที่สามารถเข้าร่วมเป็นส่วนหน่ึงของการขับเคล่ือน 
และเปลี่ยนแปลงสังคม แต่ความตระหนักรู้ดังกล่าวก็เกิดขึ้นได้ไม่ง่ายนัก เน่ืองจาก 
คนส่วนใหญ่ขาดเครื่องมือและพื้นท่ีการเรียนรู้ท่ีเอื้อต่อการยกระดับศักยภาพภายใน  
ซึ่งเป็นต้นพลังของการเปลี่ยนแปลงที่กว้างขวางและลึกซึ้งกว่าเดิม
	 ความเป็นผู้นำ�ท่ีให้คุณค่ากับศักยภาพและการพัฒนา “ด้านใน” เพื่อก้าวข้าม 
มายาคติ ความคิด และความเชื่อเดิมๆ ของผู้นำ�เชิงอำ�นาจ หันกลับมาพัฒนา 
ความสามารถเชิงการสะท้อนย้อนมองตนเอง การเชื่อมโยงกับสรรพสิ่ง การเรียนรู้ใหม่
และเปลีย่นแปลงตนเอง และความรบัผดิชอบ ทัง้ตอ่ตนเอง ผูอ้ืน่ สงัคม และสิง่แวดลอ้ม 
รอบตัว สภาวะการนำ�แห่งอนาคตจึงเน้นความเป็นผู้นำ�แบบรวมหมู่และหลากหลาย 
ที่ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์มีจิตสำ�นึกและความประพฤติที่ซ่ือตรง มุ่งประโยชน์ 
สขุของสว่นรวม และสามารถขับเคลือ่นการเปลีย่นแปลงใหเ้กดิขึน้อยา่งมพีลงั  ทัง้ในระดบั 
บคุคล องคก์ร และสงัคม “ผูน้ำ�แห่งอนาคต” โดยสมรรถนะของผู้นำ�สมยัใหม่จะแตกตา่ง 
จากสมรรถนะของผู้นำ�แบบเก่า โดยเฉพาะด้านความเชื่อเกี่ยวกับมนุษย์ โดยแบบเก่า 
จะเช่ือว่ามนุษย์ขาดความรับผิดชอบ จำ�เป็นต้องควบคุมให้ทำ�งาน มนุษย์มีความเป็น 
ปัจเจกชนสูง สามารถทำ�งานได้แต่ละบุคคล ส่วนกระบวนทัศน์ใหม่ หรือผู้นำ�แบบใหม่ 
มคีวามเชือ่วา่มนษุยเ์ปน็ผูท้ีมี่ความรบัผดิชอบและมคีวามเปน็ปจัเจกชนนอ้ย ตอ้งทำ�งาน
เป็นกลุ่มจึงจะทำ�ให้ทำ�งานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด จากฐานคติดังกล่าวและอาศัย
แนวความคิดจาก Deming’s System of Profound Knowledge 5 Scholtes  
จึงเสนอสมรรถนะของผู้นำ�สมัยใหม่เป็น 4 ประการคือ (Smith, A., 2010)
	 สมรรถนะที่ 1 มีความสามารถในการคิดเก่ียวกับระบบและมีความรู้ในการนำ�
ระบบ
	 สมรรถนะที่ 2 ความสามารถในความเข้าใจความแปรปรวนของงานที่จะต้อง

วางแผนและแก้ปัญหา
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	 สมรรถนะที่ 3 เข้าใจวิธีการเรียนรู้ การพัฒนา และการปรับปรุง เพื่อการเรียนรู้

และการปรับปรุงที่แท้จริง

	 สมรรถนะที่ 4 เข้าใจคนและเหตุผลของพฤติกรรม

	 ดังนั้นการพัฒนาผู้นำ�และภาวะการนำ�กระบวนทัศน์ใหม่ ที่สามารถรับมือกับ 

ความเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันทางสังคม มีความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ 

ยากลำ�บาก และมีพลังนำ�พาสังคมให้ฟื้นตัวกลับสู่ความปกติสุขอย่างรวดเร็วและมั่นคง 

(Resilient Society) “ผู้นำ�และภาวะการนำ�กระบวนทัศน์ใหม่” จึงทวีความสำ�คัญมาก 

ยิ่งขึ้นในสภาวการณ์ปัจจุบันซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะทำ�ให้ทราบการแก้ไขปัญหาดังกล่าว  

ที่เป็นสมรระถนะท่ีจำ�เป็นต่อการพัฒนาบทบาทของผู้นำ�แต่ละองค์กรให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือ

สร้างผู้นำ�ที่เป็นคนกลางท่ีมีท้ังศาสตร์และศิลป์ในกระบวนทัศน์ใหม่ โดยมุ่งพัฒนา

แก่นสำ�คัญด้านต่างๆ (Locke, H., & Dearden, P. 2005; Thomas, & Ely, 1996;  

Mills  2005; Eddy, & Van Der Linden, 2006)

ความเป็นมาของบทบาทผู้น�ำในกระบวนทัศน์ใหม่

	 สภาวะความเป็นผู้นำ�ที่ให้คุณค่ากับศักยภาพและการพัฒนา “ด้านใน” (Self-

Leadership) เพื่อก้าวข้ามมายาคติ ความคิด และความเชื่อเดิมๆ ของผู้นำ�เชิงอำ�นาจ  

หนักลบัมาพัฒนาความสามารถเชงิการสะทอ้นยอ้นมองตนเอง (Reflexivity) การเชือ่มโยง 

กับสรรพสิ่ง (Connectivity) การเรียนรู้ใหม่และเปลี่ยนแปลงตนเอง (Renewability) 

และความรับผิดชอบ (Responsibility) ทั้งต่อตนเอง ผู้อื่น สังคม และส่ิงแวดล้อม 

รอบตัว สภาวะการนำ�แห่งอนาคตจึงเน้นความเป็นผู้นำ�แบบรวมหมู่และหลากหลาย 

(Collective หรอื Ecology of Leadership) ทีต่อ้งใชท้ัง้ศาสตรแ์ละศลิปม์จีติสำ�นกึและ 

ความประพฤติที่ซื่อตรง มุ่งประโยชน์สุขของส่วนรวม (Ethical Leadership) และ 

สามารถขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลงใหเ้กดิขึน้อยา่งมพีลงั (Transformative Leadership) 

ทั้งในระดับบุคคล องค์กร และสังคม “ผู้นำ�แห่งอนาคต” จึงจะต้องประกอบด้วย 

ภารกิจ 3 ด้านคือ (บุษราคัม ปัญญามี, 2551; Bass, 1996; Sims Jr, & Lorenzi,  

1992; Singhal, & Rogers, 2012; Meijers, 2005; Nonaka,  & Takeuchi,  

1995)
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	 1)	 สานพลังมุ่งมั่นและเรียนรู้ร่วมกัน (Synergy of Network and Platform)

โดยผู้นำ�แห่งอนาคตจะต้องทำ�การเช่ือมโยงให้องค์กรหันมาสนใจเรื่องการพัฒนา

ศักยภาพในหลายระดับและมิติ โดยมุ่งเน้นการร่วมหารือและพัฒนาเจตจำ�นงร่วมกัน 

ในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาและภาวะการนำ�เพ่ือฟื้นฟูและ

สร้างสรรค์ โดยกิจกรรมท่ีสำ�คัญสำ�หรับผู้นำ�ในกระบวนทัศน์ใหม่ คือ การสร้างเสริม 

ศกัยภาพการนำ�กระบวนทศันใ์หมใ่นบรบิทตา่งๆ ของสงัคม  รวมทัง้จดัทำ�ชดุสาระความรู้ 

เพือ่การทำ�งานพฒันาในระยะยาว  และหนนุเสรมิให้ทกุบคุคลในองคก์รสามารถเชือ่มโยง 

เป็นเครือข่ายเพื่อพัฒนางานร่วมกันต่อไปในอนาคต

	 2)	 การจัดการองค์ความรู้และนวัตกรรม (Knowledge Creation and 

Innovation) ผู้นำ�ในกระบวนทัศน์ใหม่ที่มีศักยภาพนั้น ควรเป็นบุคคลที่มีการรวบรวม 

สงัเคราะห ์และพฒันาองคค์วามรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัประเดน็ผูน้ำ�และภาวะการนำ�กระบวน 

ทศันใ์หมท่ีเ่หมาะสมสอดคลอ้งกบัการฟืน้ฟแูละสรา้งสรรคส์งัคมในปจัจบุนัและอนาคต 

ผา่นการทบทวนวรรณกรรมทัง้จากโลกตะวนัตกและตะวนัออก  เพือ่ประมวลองคค์วามรู ้

พื้นฐานที่เกี่ยวข้อง การสำ�รวจข้อมูลและสร้างแผนที่ของหลักสูตร องค์กร ชุมชน 

และกลุ่มวิชาชีพต่างๆ ที่สนใจการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศด้วยกระบวนทัศน์ใหม่ 

โดยเฉพาะกลุ่มบุคคลองค์กรที่มีบทบาทสำ�คัญในการขับเคล่ือนสังคม เช่น ส่ือมวลชน 

ภาคธุรกิจ สถาบันการศึกษา องค์กรประชาสังคม หน่วยงานรัฐ หน่วยงานสาธารณสุข 

พระสงฆ์นักพัฒนา และภาคีเครือข่ายของ สสส. เป็นต้น รวมทั้งถอดบทเรียนและ

สังเคราะห์องค์ความรู้เก่ียวกับการพัฒนาผู้นำ� จากเครือข่ายองค์กรภาคีและเครือข่าย 

ผู้จัดทำ�หลักสูตรพัฒนาผู้นำ�ทั้งในและต่างประเทศนอกจากนี้ ยังมีการสร้างเครือข่าย 

นักวิจัยรุ่นใหม่ และการจัดประชุมวิชาการ ท่ีออกแบบให้มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน

ระหว่างเครือข่าย เพื่อส่งเสริมให้ประยุกต์ใช้องค์ความรู้จากการทำ�งานเป็นเครื่องมือ

กระตุ้นให้ชุมชนวิชาการตื่นตัวเรื่องผู้นำ�และภาวะการนำ�กระบวนทัศน์ใหม่

	 3)	 การสื่อสารเพื่อสร้างจินตนาการใหม่ (Creative Communication for 

Social Change) โดยสื่อสารแนวคิดเรื่องผู้นำ�และภาวะการนำ�กระบวนทัศน์ใหม่เพื่อ 

ฟื้นฟูและสร้างสรรค์สังคมออกไปในวงกว้าง เพื่อสร้างจินตนาการใหม่ให้พลเมือง 

ทกุภาคสว่นตระหนกัถึงความสำ�คญัของเรือ่งนี ้ผา่นการสรา้งคณะทำ�งานเชงิยทุธศาสตร ์

และเครอืขา่ยผูน้ำ�ดา้นสือ่และการสือ่สารเชงิสรา้งสรรค์ เพือ่แสวงหาแนวทางสง่เสรมิให ้
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สื่อมวลชนเข้าใจเรื่องภาวะการนำ�กระบวนทัศน์ใหม่ และสามารถพัฒนาตนเองให้เป็น

ผู้นำ�ของสังคมด้วยศักยภาพดังกล่าว 

	 ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า การสนับสนุนการผลิตส่ือสาธารณะเพื่อสร้างจิตสำ�นึก

ให้สมาชิกสังคมเห็นคุณค่าของการมีบทบาทร่วมเปลี่ยนแปลงและฟื้นฟูประเทศชาติ

นอกจากภารกิจทั้ง 3 ด้านแล้ว “ผู้นำ�แห่งอนาคต” ควรเป็นผู้นำ�ที่มุ่งหวังให้เกิดองค์กร

ทีด่ำ�เนนิงานเรือ่งนีต้อ่เนือ่งระยะยาว เพือ่ทำ�หนา้ทีส่ง่เสรมิและสนบัสนนุการศึกษาและ

พัฒนาองค์ความรู้ รวมท้ังการปฏิบัติงานด้านผู้นำ�และภาวะการนำ�กระบวนทัศน์ใหม่ 

ในสังคม เพื่อเป็นเสาหลักหนึ่งในการพัฒนา ฟื้นฟู และสร้างสรรค์ประเทศอย่างยั่งยืน

ต่อไป 

บทบาทของผู้น�ำ

	 บทบาทของผู้นำ�ในกระบวนทัศน์ใหม่ สามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี้ (ดิเรก 

ดีประเสริฐ, 2549)

	 1)	 มวีสิยัทศัน ์(Visioning) คอื ผูน้ำ�ทกุคนในทกุระดบัขององคก์รตอ้งมวีสิยั และ

จะต้องวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนของโลกภายนอกตลอดเวลา กระบวนการ 

ในการสร้างวสิยัทศันจ์ะไมเ่คยหยดุนิง่เนือ่งจากโอกาสใหมแ่ละสิง่ทีท่า้ทายเกิดข้ึนเรือ่ยๆ 

สิ่งที่เป็นความฝันอาจจะกลายเป็นความจริง และสิ่งท่ีคาดหวังบางอย่างอาจจะเป็นไป 

ไม่ได้ในโอกาสต่อไป ผู้นำ�จึงต้องเปิดโอกาสให้เกิดวิวัฒนาการของวิสัยทัศน์ได้ 

	 2)	 มีการวางกลยุทธ์ (Strategic Orientation) คือ การที่ผู้นำ�สามารถ เข้าใจ

นโยบาย ภารกิจ รวมท้ังกลยุทธ์ของภาครัฐและส่วนราชการ ว่าสัมพันธ์ เชื่อมโยงกับ 

ภารกิจของหน่วยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอย่างไร อีกทั้งสามารถวิเคราะห์ปัญหา 

อุปสรรคหรือโอกาสของหน่วยงานได้ นอกจากน้ียังสามารถประยุกต์ใช้ประสบการณ์ 

ในการกำ�หนดกลยุทธข์องหนว่ยงานทีต่นดแูลรบัผดิชอบใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธภ์าครฐัได้ 

โดยใช้ความรู้ความเข้าใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์

ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ โดยเฉพาะการนำ�ทฤษฎีหรือแนวคิดซับซ้อนมาใช้ในการกำ�หนด 

กลยุทธ์โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซ้อน ในการคิดและพัฒนาเป้าหมาย 

หรือกลยุทธ์ของหน่วยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบและประยุกต์แนวทางปฏิบัติที่  

ประสบความสำ�เร็จ (Best Practice)  หรอืผลการวจิยัตา่งๆ  มากำ�หนดแผนงานเชิงกลยทุธ ์
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ในหน่วยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบและ กำ�หนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ 

ทีเ่กดิข้ึน พรอ้มกบัการบูรณาการองค์ความรูใ้หมม่าใช้ในการกำ�หนดกลยทุธข์ององคก์ร

	 3)	 มีศักยภาพเพื่อนำ�การปรับเปลี่ยน (Change Leadership) คือ การที่ผู้นำ� 

มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับการดำ�เนินงานขององค์กรให้มีขีดความสามารถ 

ทางการแข่งขันที่สูงขึ้น ดังนั้นผู้นำ�ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลในองค์กร

จำ�นวนมากได้ดำ�เนินงานอย่างเต็มความสามารถและยกระดับการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 

เพื่อเป็นการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง พัฒนาองค์กรให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขัน

ที่สูงขึ้น จะเรียกว่าผู้นำ�การปฏิรูป (Transformational Leaders) ซึ่งคุณสมบัติพิเศษ 

ของผู้นำ�การปฏิรูปได้ 6 ประการ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) คือมีความคิดและ 

ความสามารถในการหยั่งรู้ทิศทาง สร้างวิสัยทัศน์องค์กร และส่ือความหมายของวิสัย

ทัศน์สู่ผู้ใต้บังคับบัญชา สู่การปฏิบัติคาริสมา (Charisma) คือความเก่ง ดี มีเสน่ห์ 

ของผู้นำ� ที่สามารถจูงใจคน ให้เกิดความกระตือรือร้น ศรัทธา ในการที่จะร่วมทำ�งาน 

ดว้ยความมุง่มัน่เต็มทีก่ารแสดงนยัของความเปน็เลศิ  (Symbolism)  คอืการจดัการคน้หา 

บุคคลท่ีดีเด่น และให้รางวัล เพื่อเป็นการจูงใจให้มุ่งมั่น ทำ�งานด้วยความเป็นเลิศ 

การเอื้ออำ�นาจ (Empowerment) คือมอบหมายงานท่ีท้าทายให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความรับผิดชอบดำ�เนินงานเพื่อให้โอกาสได้พัฒนาตนเอง โดยผู้นำ�เฝ้าติดตาม  

สนับสนุน อำ�นวยความสะดวก การกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดขึ้น (Intellectual 

Stimulation) คือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้ในงานอย่างถ่องแท้จากการที่

ใส่ใจในการทำ�งาน คิดแก้ไขปรับปรุงงานอยู่ตลอดเวลา จนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญ 

ในงาน และเกิดเป็นภูมิปัญญา และความสัตย์ซื่อถือมั่น (Integrity) คือมีความซื่อสัตย์ 

น่าเชื่อถือไว้วางใจ

	 4)	 มีการควบคุมตนเอง (Self-Control) คือ การที่ผู้นำ�สามารถพัฒนาการ

ตนเอง โดยใช้กระบวนการที่ใช้วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีรวมกันเพื่อปรับพฤติกรรม 

ที่ไม่พึงประสงค์ของตนเอง ไปสู่พฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยที่ผู้นำ�นั้นเป็นผู้กำ�หนด

พฤติกรรมเป้าหมาย และกระบวนการกระทำ�ให้นำ�ไปสู่เป้าหมายนั้นด้วยตนเอง และ

การควบคุมการกระทำ�นี้เป็น ทักษะที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม (Cognitive Social 

Learning)
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	 5)	 มกีารใชอ้ำ�นาจแกผู่อ่ื้น (Empowerment) คอื การทำ�ใหบ้คุคลทีป่ฏบัิติงาน 

เกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) รวมทั้ง ทำ�ให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองว่า 

มีความสามารถเพียงพอ (Self-Efficacy) ท่ีจะทำ�งานนั้นสำ�เร็จ ให้เกิดข้ึนในตัวของ 

ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลที่มาจากการปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารของผู้นำ� การปรับ 

คุณลักษณะของงานที่ทำ� ตลอดจนการปรับโครงสร้างขององค์กร ท้ังนี้ในส่วนด้าน 

ตวัของผูป้ฏบิติังานเองก็ตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นคา่นยิม  (Values)  และระดบัความตอ้งการ 

เชิงจิตวิทยา ( Maslow’s Hierarchy of Needs) ของตนใหม่ให้ยกระดับที่สูงขึ้น

กระบวนทัศน์ใหม่ของผู้น�ำ

	 จากเหตกุารณบ์า้นเมอืงในรอบสบิปทีีผ่า่นมาทีเ่ผชิญกบัการประท้วง ความขดัแย้ง 

การชุมนุมคัดค้านที่บางครั้งนำ�ไปสู่ความรุนแรง ประชาชนคนไทยทุกคนต่างเบื่อหน่าย 

และตา่งวิตกกงัวลถงึอนาคตของประเทศ โดยเฉพาะประเดน็เกีย่วกบัการพฒันาประเทศ  

โดยเฉพาะการคิดค้นและพัฒนา เพราะจากเหตุการณ์ที่ผ่านมาของประเทศไทย 

ต่างมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง โดยเฉพาะประเด็นเก่ียวกับการสร้างโรงไฟฟ้า เพราะ

ความคิดเห็นส่วนใหญ่ล้วนไม่ต้องการให้สร้าง เข่ือนก็ไม่ให้สร้าง แม้แต่ที่ทิ้งขยะ 

ที่ทุกคนจำ�เป็นต้องใช้ก็สร้างไม่ได้เช่นกัน เพราะประชาชนเหล่าน้ันต่างก็บอกเป็น 

เสียงเดียวกันว่าจะสร้างที่ไหนก็แล้วแต่ แต่ห้ามมาสร้างใกล้บ้านของตน ซึ่งจากกระแส 

เหตุการณ์ต่างๆ เหล่านี้ ส่งผลให้เกิดความสงสัยขึ้นมาเกี่ยวกับความเป็นประชาธิปไตย 

และปัจเจกบุคคลก็ได้แสดงความคิดเห็นว่ากระแสเหตุการณ์ต่างๆ เหล่าน้ีล้วนแต่เป็น 

ประชาธิปไตยของประชาชน และบุคคลบางกลุ่มก็ได้เรียกร้องให้เผด็จการกลับคืนมา 

กม็เีชน่กนั ดงันัน้คำ�ถามก็คอื เกดิอะไรขึน้ในประเทศไทยตอนนีเ้หตไุฉนจงึสบัสนวุน่วาย

ไมรู่จ้บ คำ�ตอบสำ�หรบัคำ�ถามดงักลา่วคงจะมหีลายอยา่ง แตค่ำ�ตอบทีเ่ป็นจรงิอยา่งหนึง่ 

ก็คือ ประเทศไทยในปัจจุบันนั้นกำ�ลังอยู่ในระหว่างเปลี่ยนผ่านของกระบวนทัศน์เดิม

เป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) โดยเปล่ียนจากประชาธิปไตยแบบตัวแทน

เป็นประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม หรืออาจจะกล่าวได้ว่า เป็นการโอนอำ�นาจอย่าง

เบ็ดเสร็จจากประชาชนให้กับผู้แทน (สส., สว., สจ., สก., สท. ฯลฯ) มาเป็นการโอน

อำ�นาจให้เฉกเช่นเดิมแต่ก็ยังสงวนอำ�นาจที่จะตรวจสอบโดยการที่ผู้แทนจะไปคิดอะไร

ทำ�อะไรก็แล้วแต่ หากมีผลกระทบต่อประชาชนหรือต่อสิ่งแวดล้อม จะต้องมาถามมา

ปรึกษาหรือแม้แต่มาให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมพิจารณาตัดสินก่อนที่จะดำ�เนินการใดๆ 
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ก็แล้วแต่ ภายในกระบวนทัศน์ใหม่ที่กำ�ลังอยู่ในระหว่างเปลี่ยนผ่านนี้ จึงเกิดปัญหาขึ้น

ในหลากหลายส่วนด้วยกัน โดยเฉพาะหลายฝ่ายที่อยู่ในกระบวนทัศน์เดิมยังไม่เข้าใจ 

ตรงกนัหรอือยูใ่นชว่งของการปรบัเปลีย่นวธิคีดิ ปรบักระบวนการ แสวงหากระบวนการ

ที่ดีที่สุดที่จะทำ�ให้เกิดผลท่ีดีกว่าหรือดีท่ีสุด ในขณะท่ีกระบวนทัศน์กำ�ลังปรับเปลี่ยน 

อยู่นี่เอง ไม่ว่าจะเป็นการปรับกระบวนทัศน์เรื่องอะไรก็ตามแต่ ก็จะเกิดความรู้สึก 

ของความไมม่ัน่คง ความไมม่ัน่ใจ ไมค่อ่ยจะถนดั  จะทำ�ไดไ้หม และอกีหลายๆ  อยา่งท่ีเกดิขึน้ 

ในชว่งเปลีย่นผ่านนัน้เปรยีบเสมอืนกบัชว่งเวลาทีท่กุบคุคลจะปรบัเปล่ียนกระบวนทศัน ์

เมื่อตอนยังเป็นเด็กทารก โดยเปลี่ยนจากการคืบคลานมาเป็นเดิน ซึ่งทุกผู้คนก็อาจจะ 

อยากเดิน แต่เดินไปก็ล้มไป โดยคุณพ่อคุณแม่ก็ต้องตามมา มาช่วยจับช่วยจูง จนกว่า 

จะเดินคล่อง หรือเมื่อตอนหัดขี่จักรยาน ก็จะเกิดความรู้สึกหวั่นไหว กลัวล้ม ไม่มั่นใจ

และไม่แน่ใจว่าจะขี่ไปได้หรือเปล่า โดยระยะเปลี่ยนผ่านเหล่าน้ี จะรู้สึกเหมือนกับว่า

ทุกอย่างนั้นยากไปหมด เหมือนกับช่วงเปลี่ยนผ่านของกระบวนทัศน์ประชาธิปไตย 

กระบวนทศันก์ารบรหิารทีก่ำ�ลงัเกดิขึน้ในปจัจบุนั แนน่อนวา่ความไมเ่ขา้ใจอยา่งชดัเจน

ของกระบวนการมสีว่นรว่ม การประชาพจิารณ ์รวมทัง้แนวคดิของคนทีย่งัไมป่รบัเปล่ียน

กระบวนทัศน์ ล้วนแต่ยังอยู่ในกระบวนทัศน์เดิม ก็เป็นสิ่งที่ต้องคำ�นึงถึงด้วยเช่นกัน 

(วันชัย วัฒนศัพท์, 2550 : 230)

	 ดังนั้นคำ�ถามก็คือ “กระบวนทัศน์” (Paradigm) นั้นคืออะไร อาจจะพิจารณา

ได้จากความหมายตามทัศนะของโทมัส คูน (Kuhn, 2012) นักประวัติศาสตร์

ด้านวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นต้นตำ�รับของการใช้คำ�ว่า Paradigm หรือกระบวนทัศน์  

โดยมุมมองทางด้านวิทยาศาสตร์ได้นิยามไว้ว่า “กระบวนทัศน์นั้นคือตัวอย่างต่างๆ  

ที่เป็นที่ยอมรับของการทำ�งานด้านวิทยาศาสตร์อย่างแท้จริง ตัวอย่างที่รวมไปถึง 

กฎ ทฤษฎี การนำ�ไปใช้และเครื่องมือรวมกัน ซึ่งทั้งหมดน้ีได้ก่อให้เกิดรูปแบบที่ซ่ึงนำ� 

ไปสู่แนวปฏิบัติที่เชื่อมโยงกันอย่างเฉพาะพิเศษในงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์และโทมัส  

คนู ยงัไดอ้ธิบายตอ่วา่ “คนทีม่งีานวจิยัอยูใ่นกระบวนทศันเ์ดยีวกนั จะมกีฎและมาตรฐาน 

การปฏิบัติทางวิทยาศาสตร์เหมือนกันและได้ผลออกมาเหมือนกัน” ซึ่งจากทัศนะ 

ดังกล่าว สอดคล้องกับสิ่งที่ Smith, (2010) ผู้เขียนหนังสือ The theory of moral 

sentiments ที่ได้ให้คำ�จำ�กัดความที่กระชับขึ้นว่า “กระบวนทัศน์ คือ วิถีทาง 

ที่เรามองโลก ดังเช่น ปลามองนํ้า กระบวนทัศน์อธิบายเรื่องราวของโลกต่อเรา ช่วยให้ 
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เราคาดเดาพฤตกิรรมของโลกได ้การคาดเดามคีวามสำ�คญัมาก” และยงัมอีกีหลายๆ คน 

ที่มาพยายามอธิบายความหมายของกระบวนทัศน์ แต่ผู้ท่ีให้ความหมายที่น่าจะเข้าใจ 

ง่ายที่สุด คือ โจเอลอาร์เธอร์ บาร์เคอร์ (Barker, 1993) ผู้เขียนหนังสือ Paradigms 

: Business of Discovering the Future ท่ีได้ให้ความหมายว่า “กระบวนทัศน์”  

คือ ชุดของกฎและกติกาที่เป็นหรือไม่เป็นลายลักษณ์อักษรโดยมีหน้าที่ทำ�สองอย่าง 

ได้แก่ 1) ทำ�หน้าที่วางหรือกำ�หนดกรอบ และ 2) ทำ�หน้าที่บอกเราว่าควรจะประพฤติ 

ปฏิบัติอย่างไรภายในกรอบเพื่อให้เกิดความสำ�เร็จ” รวมไปถึง “เราวัดความสำ�เร็จน้ัน 

อย่างไร” โดยบาร์เคอร์สรุปว่า กีฬาทุกชนิดมีกระบวนทัศน์ของตนเอง กระบวนทัศน์ 

ของเทนนิส ซึ่งแน่นอนว่าจะต้องมีกรอบ มีกติกา และมีกระบวนการที่จะต้องแก้ปัญหา 

ใหเ้กดิความสำ�เรจ็ ดงันัน้เมือ่เผชญิกบัลกูบอลทีก่ระดอนขา้มเนตมา เราอาจจะแกป้ญัหา

โดยการตีหรอืตบอยา่งไรใหล้งคอรท์ตามกฎกตกิาของเทนนสิ ซึง่กระบวนการแกป้ญัหา

เหล่านี้ จะต้องใช้ไม้แรคเก็ตเทนนิสตีหรือตบ ไม่ใช่ใช้ไม้แบดมินตันหรือใช้มือตีหรือ 

ใช้เท้าเตะ และหากสามารถตีกลับไปด้วยเครื่องมือที่ถูกต้อง และข้ามเนตไปตกอยู่ใน 

เส้นกรอบของคอร์ทผู้เล่นก็จะสามารถแก้ปัญหาน้ันได้สำ�เร็จ และก็กลายเป็นปัญหา 

ให้คู่ตีหรือผู้เล่นฝ่ายตรงข้ามต้องแก้ปัญหาบ้าง อาจกล่าวได้ว่าเกมส์กีฬาทุกชนิด 

จึงมีกระบวนทัศน์ของตนเอง คนท่ีมีอาชีพต่างๆ กัน ล้วนมีกระบวนทัศน์ต่างกันไป 

ในการประพฤติปฏิบัติและประสบความสำ�เร็จ และมีความแตกต่างบางประการ

ระหว่างกระบวนทัศน์วิทยาศาสตร์และกระบวนทัศน์อื่นๆ กล่าวคือ กระบวนทัศน์ 

ทางวิทยาศาสตร์น้ัน ถ้าหากต้องทำ�การทดลองสำ�เร็จในเร่ืองใดๆ ก็ตาม เมื่อคนอื่น 

ทำ�ตามด้วยเครื่องมือแบบเดียวกันและขั้นตอนเหมือนกันนั้น ก็จะประสบความสำ�เร็จ 

เหมือนกัน แต่กระบวนทัศน์อื่นๆ เช่น ด้านกีฬาและศิลปะ จะแตกต่างกันที่ใช้ 

ไม้แรคเก็ตก็ดี แปรงสี สีและกระดาษให้คนสองคนทำ�ตามทุกขั้นตอนเหมือนกัน  

แต่ก็อาจจะประสบความสำ�เร็จหรือไม่ประสบความสำ�เร็จก็ได้

	 จากหลกัการดงักลา่ว อดัมสมทิ จงึกลา่วขยายความเพิม่เตมิอกีวา่ กระบวนทศัน ์

นั้นจะเหมือนกับปลาที่มองไปที่น้ําที่ตัวเองว่ายอยู่ เม่ือปลาอยู่ในน้ํา ว่ายในน้ํา ส่ิงที่ 

ปลามองเห็นคงไม่ใช่น้ํา เพราะปลาคงมองไม่เห็นว่าเป็นน้ํา ก็จะเหมือนกับที่อดัมสมิท 

กล่าวไว้ว่า “เมื่อเราอยู่ท่ามกลางกระบวนทัศน์ใด เราจะนึกไม่ออกถึงกระบวนทัศน์

อื่นๆ” ดังนั้น โจเอลอาร์เธอร์ บาร์เคอร์จึงได้ตั้งคำ�ถามขึ้นมา นั่นคือ “ทำ�ไมคนฉลาดๆ 
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ที่มีความมุ่งมั่นอย่างดี แต่มักจะทำ�อะไรไม่ค่อยดีนักในการมองทะลุไปข้างหน้า”  

ซึ่งหากต้องการจะตอบคำ�ถามน้ีให้ได้ อาจจะต้องฟังเรื่องราวที่บาร์เกอร์เคยกล่าวไว้ 

เกี่ยวกับประวัติที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมการผลิตนาฬิกาซึ่งเริ่มต้นจากปี ค.ศ. 1968 

หรือประมาณปี พ.ศ. 2511 ในประเทศสวิสเซอร์แลนด์ ดินแดนที่ได้ชื่อว่าเป็นผู้ผลิต 

นาฬิกาที่ไม่มีใครทาบติด แต่เมื่อเวลาผ่านมาถึงปี ค.ศ. 1980 หรือราวๆ ปี พ.ศ. 2523 

ตลาดนาฬิกาของประเทศสวิสเซอร์แลนด์ได้ตกลงจากร้อยละ 65 เหลือเพียงน้อยกว่า 

รอ้ยละ 10 รายไดอ้นัมหาศาลได้ลดลงถงึเหลอืนอ้ยกวา่รอ้ยละ 20 ประเทศสวสิเซอรแ์ลนด์

ได้ตกจากตำ�แหน่งจ้าวแห่งนาฬิกา ภายในเวลาสิบสองปีเท่านั้นเอง นั่นคือสิ่งที่น่า

สนใจว่าเกิดอะไรข้ึนกับประเทศสวิสเซอร์แลนด์ เพราะสิ่งที่ปรากฏข้ึนก็คือการเคลื่อน

ของกระบวนทัศน์ นั่นคือ มีการเปลี่ยนกฎ กติกาพื้นฐานของการผลิตนาฬิกาจากเดิม

ที่เป็นเรื่องของการพัฒนาส่วนของฟันเฟือง สปริง และการหมุนรอบที่ไม่มีแรงเสียด

ทาน ซึ่งเป็นเรื่องที่ประเทศสวิสเซอร์แลนด์นั้นเคยมองว่าน่ันคือสิ่งที่เขาจะต้องพัฒนา

ไม่ใช่เรื่องกลไกและอื่นๆ (วันชัย วัฒนศัพท์, 2550 : 260 - 265) แต่ทว่า ความจริง 

ก็คือ คนประเทศสวิสเซอร์แลนด์นั่นเองที่ได้เป็นผู้ผลิตการเคลื่อนไหวของนาฬิกา 

โดยใชร้ะบบอเิลคทรอนกิส ์หรอืทีรู่จ้กัและเรยีกกนัวา่  ควอทส ์ ทีถ่กูคดิคน้จากสถาบนัวจิยั

ชื่อ บอยชาเทล ณ สวิสเซอร์แลนด์ จึงน่าสนใจเป็นอย่างยิ่งว่า สิ่งที่นักวิจัยจากประเทศ 

สวิสเซอร์แลนด์นี้ได้นำ�เสนอในการปฏิวัติแนวคิดใหม่ของนาฬิกาให้กับผู้ผลิตนาฬิกา 

ของประเทศสวิสเซอร์แลนด์เอง เมื่อปี ค.ศ. 1967 หรือประมาณช่วงปี พ.ศ. 2510  

แต่ปรากฏว่ากลับถูกปฏิเสธ เนื่องเพราะไม่มีใครสนใจ โดยเฉพาะผู้ผลิตนาฬิกา ที่มี 

มุมมองว่า สิ่งนั้นไม่ใช่นาฬิกา และไม่น่าจะใช่นาฬิกาแห่งอนาคตอย่างแน่นอน และ 

ผูผ้ลตินาฬกิาสวสิฯ กม็องไมเ่หน็ประโยชนข์องนาฬกิาปฏวิตัวิธิคีดิใหมน่ีแ้ตอ่ยา่งใด และ

ยอมใหน้กัวจิยันำ�ผลงานดงักลา่วนัน้ไปเสนอผลงานในการประชมุระดบัโลกดา้นนาฬกิา

ในปเีดยีวกนันัน้เองซึง่จากเหตกุารณด์งักลา่วทำ�ใหผู้ท้ีม่องเหน็และสามารถมองไดอ้ยา่ง

ทะลุกว่านั่นคือบริษัทนาฬิกาไซโกของประเทศญ่ีปุ่น ท่ีสามารถทำ�ให้ประวัติศาสตร์ 

ด้านนาฬิกาเปลี่ยนโฉมไปอย่างสิ้นเชิง เพราะระหว่างในปี พ.ศ. 2522 ถึงปี พ.ศ. 2524 

ก็เกิดเหตุการณ์ที่ไม่น่าเช่ือเกิดข้ึน นั่นคือ มีคนงานผลิตนาฬิกา สวิสฯ ตกงานมากถึง 

หกหมืน่สองพนัคน และตลาดนาฬกิาโลก ได้เปลีย่นจากประเทศสวิสเซอรแ์ลนด์เปน็ของ

ประเทศญีปุ่น่ทีเ่คยครองตลาดเพยีงนอ้ยกวา่รอ้ยละหนึง่ เพิม่เปน็ถงึรอ้ยละสามสิบสาม 
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คำ�ถามก็คือ ทำ�อย่างไรจึงจะสามารถหลีกเลี่ยงความผิดพลาดของสวิสที่เกิดขึ้น ดังเรื่อง 

ที่ปรากฏข้างต้น ซึ่งเรื่องเช่นนี้ไม่ใช่เฉพาะแต่กับบริษัทหรือโรงงานของสวิสเท่านั้น แต่

กลับเกิดขึ้นกับเรื่องอื่นๆ อีกมากมายเช่นกันและแน่นอนว่าไม่มีใครจะสามารถเปลี่ยน

อดีตได้ โดยเฉพาะไม่สามารถจะเปลี่ยนเหตุการณ์ต่างๆ ที่กำ�ลังจะเกิดขึ้นในปัจจุบัน

เท่านั้น และเวลาของปัจจุบันน้ันก็ผ่านไปอย่างรวดเร็ว อาจกล่าวได้ว่าอนาคตเท่านั้น

เป็นเรื่องที่อาจจะพอมีเวลาที่จะเตรียมเนื้อเตรียมตัวอยู่บ้าง เพราะเมื่อเวลานั้นมาถึง 

จะได้ไม่ต้องเดินผิดพลาด ดังเช่นที่บาร์เกอร์บอกว่า อนาคตคือเวลาที่เราจะเดินเข้าไป

หาตลอดช่วงชีวิต ดังน้ัน อาจจะเป็นประโยชน์มากกว่าหรือถ้าหากสามารถเตรียมตัว 

ให้ดี และพร้อมสำ�หรับอนาคตที่กำ�ลังจะเดินเข้าไปถึงในอีกไม่ช้าไม่นาน

	 จากเหตุการณ์เก่ียวกับผู้ผลิตนาฬิกาสวิส ท่ีไม่สามารถมองไม่ทะลุสู่อนาคตได้  

อาจะเป็นตัวอย่างได้อย่างดี เนื่องเพราะว่าผู้ผลิตเหล่านั้น ต่างก็มีกรอบมีกติกาที่ยึดถือ 

กันมาตลอด และไม่สามารถมองออกนอกกรอบได้ โดยเฉพาะผู้คนแต่ละสาขาอาชีพ 

ต่างก็มีกรอบของตนเองท่ียึดถืออยู่ อาทิเช่น บุคคลที่เป็นแพทย์ พยาบาล วิศวกร  

นักบัญชี นักกฎหมาย นักธุรกิจหรือผู้ประกอบการข้าราชการ นักการเมือง ต่างก็มี 

กรอบของตวัเอง ทำ�อยา่งนีไ้ด ้ ทำ�อยา่งนีไ้มไ่ด ้จงึทำ�ใหบ้คุคลตา่งๆ  เหล่านีย้งัไมส่ามารถ 

มองทะลุกรอบได้ นั่นก็เพราะการขาดความคิดวิเคราะห์ที่เรียกว่า Critical Thinking 

หรือ Lateral Thinking (คิดออกนอกกรอบ) หรือที่เรียกว่า Creative Thinking 

(ความคิดสร้างสรรค์)ความคิดสร้างสรรค์เช่นน้ี ในอดีตประธานาธิบดีของสหรัฐ

อเมริกันอย่างจอห์น ควินซ่ี อาดัมส์ (President John Quinsey Adams)  

เคยกลา่วไวว้า่ ความคดิสรา้งสรรคด์งักล่าวก็จะเหมอืนกบั Reactive Thinking  (การคดิ 

แบบ “เอ๊ะ”) ซึ่งถ้าดูให้ดีระหว่างคำ�ว่า Creative กับ Reactive คือ ตัว “C” ที่อยู่

คนละตำ�แหน่ง หรือที่ อาดัมส์ บอกว่า “C” ก็คือ “See” (มอง) ฉะนั้นอยู่ที่ “ซี” (หรือ

การมอง) หมายถึงว่าแล้วแต่ใครจะมองอย่างไร สมมติมามองคำ�ว่า “Opportunity is 

NOWHERE” เราจะอา่นวา่อยา่งไรกไ็ด ้อา่นวา่ “Opportunity is No Where” (โอกาส

ไม่เห็นมีเลย) ก็ได้ หรือ Opportunity is Now Here” (โอกาสมาอยู่ที่นี่แล้ว) บางคน

มองนํ้าที่เหลืออยู่ครึ่งแก้วว่า “เหลืออีกตั้งครึ่งแก้ว” บางคนก็มองว่า “เหลืออยู่แค่ครึ่ง

แก้วจะพอหรือ” เป็นต้น (วันชัย วัฒนศัพท์, 2550)
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	 ดังนั้นเมื่อพูดถึง “Opportunity” หรือ “โอกาส” ก็อาจจะยังมีมุมมองอีกว่า 

อะไรทีเ่รยีกไดว้า่เปน็“โอกาส” และอะไรทีเ่รยีกไดว้า่เปน็“วกิฤต” หลายๆ ครัง้ สามารถ

จะมองผิดพลาดได้เพราะหากจะมองโอกาสที่จริงๆ ไม่ใช่โอกาส เช่น ยุคเศรษฐกิจ 

ฟองสบู่ หลายๆ คร้ังอาจสามารถมองเหตุการณ์น้ันได้ว่าเป็นโอกาสที่จะซื้อที่ดิน 

เพื่อเก็งกำ�ไร สร้างบ้านจัดสรรเพื่อผลกำ�ไร รวมไปถึง สร้างโรงพยาบาลเพื่อกอบโกย 

โดยหารู้ไมถ่งึวกิฤตทีจ่ะเกดิขึน้ตามมา  เพราะจรงิๆ  แลว้สิง่นัน้อาจจะไมใ่ชโ่อกาสทีแ่ทจ้รงิ 

แต่อาจจะเปน็วกิฤต เพราะเม่ือมคีนสว่นใหญ่มองเห็นและมองเหน็วา่นัน่เปน็โอกาสแล้ว 

สิ่งนั้นอาจจะไม่ใช่โอกาสอีกต่อไป เฉกเช่นเดียวกันกับการที่เราชอบแห่ไปลงทุนอะไร 

เหมือนๆ กัน จนมากเกินพอดีจนสิ่งนั้นกลายเป็นวิกฤต อาทิเช่น การมีจำ�นวน 

บ้านจัดสรร ที่ดิน ที่มีจำ�นวนมากเกินความต้องการของผู้อยู่อาศัยจริงหรือจะเป็น 

การที่มีโรงพยาบาลเอกชน มากเกินไปถึงร้อยละ 300 สอดคล้องกับสิ่งที่ เล่าจื้อ  

(Lao Tru) สอนเอาไว้ว่า เมื่อคนทั้งหลายเดินไปทางทิศตะวันตก เจ้าจงเดินไปทาง 

ทิศตะวันออก เพราะนั่นการเดินไปเช่นน้ัน คือสิ่งท่ีโอกาสจะเกิดขึ้นเพราะเมื่อเราหรือ

กลุ่มเราเท่านั้นมองเห็น โอกาสจะเกิดข้ึนเสมอเม่ือมีการเปล่ียนกระบวนทัศน์ ดังนั้น 

อาจกล่าวได้ว่า การรู้ว่ากระบวนทัศน์กำ�ลังเปลี่ยนหรือไม่ จึงเป็นสิ่งสำ�คัญที่มนุษย์ 

ทุกคนจะต้องรู้ เพราะถ้าหากไม่รู้ว่าจะผลักดันเพื่อเปลี่ยนกระบวนทัศน์อย่างไร 

อย่างน้อยก็ควรจะรู้ว่าถึงเวลาแล้วท่ีกระบวนทัศน์ต้องเปล่ียน เพราะกระบวนทัศน์ 

จะเปลีย่นได ้กต็อ่เมือ่มลีงมอืการแกป้ญัหาอะไรกแ็ลว้แต ่ไมส่ามารถแกไ้ขไดเ้พราะเดนิ

มาถึงภาวะตีบตันหรือถึงทางตันนั่นเอง

	 นอกจากนี้ ยังมีตัวอย่างของกระบวนทัศน์ของการสื่อสาร ที่ได้เปลี่ยนจาก 

การใช้ควันไฟ เช่น อินเดียแดง หรือกระจกสะท้อน เช่น ทหารเรือสมัยโบราณ มาเป็น 

การใช้ม้าเร็ว ใช้จดหมายผูกติดขานก หรือเขียนจดหมายลอยใส่ขวด มาเป็นการใช้

จดหมายทางไปรษณีย์ ใช้การส่งรหัสมอร์ส โทรเลข จนมาถึงการใช้โทรศัพท์ตามสาย  

โทรศัพท์ไร้สาย จนถึงเครื่องโทรสาร หรือ e-mail ซึ่งสามารถส่งกระดาษที่มีข้อความ 

ตั้งแต่หนึ่งหน้าไปจนถึง เอนไซโคลปีเดียเป็นเล่มๆ ภายในเวลาไม่กี่นาทีหรืออาจจะไม่กี่

วินาที ส่งข้ามทวีปไปในที่ต่างๆ ได้ อาจกล่าวได้ว่ากระบวนทัศน์การสื่อสารในปัจจุบัน

นัน้ เมือ่เปรยีบเทยีบกบัคนในอดตี 50 ป ี100 ปทีีแ่ลว้ กจ็ะไมเ่ขา้ใจในส่ิงตา่งๆ เหล่านีไ้ด ้

นั่นก็เพราะกระบวนทัศน์ยุคก่อนนั้น ไม่สามารถอธิบายกฎ กติกา กระบวนการทฤษฎี 
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และเครื่องมือที่ใช้อยู่ในปัจจุบันได้ ดังน้ันก็ไม่อาจจะคาดเดาไปได้ในอนาคต แต่ว่า  
การจินตนาการนั้นสามารถไปได้ไกลกว่า ดังเช่นสิ่งวิทยาศาสตร์ที่ยังไม่สามารถอธิบาย 
หลายๆ เรื่องท่ีมนุษย์มีจินตนาการ อาทิเช่น การเคล่ือนย้ายมวลสาร เช่น ตัวตน
คนจากจุดหนึ่งไปยังจุดหนึ่งเหมือนในภาพยนตร์วิทยาศาสตร์ แต่ความฝันเหล่านั้น 
สักวันหนึ่ง อาจจะเป็นจริงไปได้ จินตนาการเหล่านี้ก็เกิดขึ้นในอดีตก่อนจะเป็น 
ความจริง เช่น ความฝันท่ีจะบินได้แบบนกของมนุษย์ จนได้มีความพยายามที่จะบิน 
อยา่งนกมาหลายต่อหลายครัง้และมาสำ�เรจ็เมือ่พีน่อ้งตระกลูไรท ์ไดเ้ปลีย่นกระบวนทศัน ์
ของการบินเป็นผลสำ�เร็จ ดังน้ันความคิดเห็นหรือจินตนาการของคนเราจึงมักจะถูก 
มองว่าสติไม่ดี จนกว่าจินตนาการนั้นจะกลายเป็นความจริง ซ่ึงคนที่สามารถมองทะลุ
ก่อนใครไปในอนาคต จะสามารถมองเห็นโอกาสได้ และไม่ต้องดูอื่นไกล กระบวนทัศน์
แหง่การสือ่สารทีเ่ปลีย่นจากโทรศพัทม์สีายไปเปน็กระบวนทัศนโ์ทรศัพทไ์รส้ายกด็ ีหรอื 
การสือ่สารทางไปรษณย์ีไปเป็นโทรสารไปเปน็อเิลคโทรนคิเมลลก์ด็ผีูท้ีม่องเหน็กอ่นและ
ดำ�เนินธุรกิจด้านนี้ ก็จะประสบความสำ�เร็จได้อย่างมากมาย
	 อาจกล่าวไดว้า่ เมือ่กระบวนทศันเ์ปลีย่น คนทกุคนจะเริม่ตน้จากศนูย์พรอ้มๆ กนั 
แต่ถ้าคนที่มองทะลุกรอบไปได้แล้ว จะสามารถรู้ได้ว่ากระบวนทัศน์กำ�ลังจะเปล่ียน  
แลว้เตรยีมตวัได้กอ่น เขา้ทำ�นองทีว่า่ มองเหน็ก่อนกม็โีอกาสถงึเสน้ชยักอ่น  ดงันัน้จงึตอ้ง
พิจารณาว่า กระบวนทัศน์ที่เปลี่ยนไปตามที่บรรดานักมองอนาคตหรือผู้มีวิสัยทัศน์นั้น
ไดพ้ยายามบอกมาหลายยุคหลายสมนัแลว้วา่อะไรกำ�ลงัจะเปลีย่นหรอืเพิง่จะเปลีย่นไป 
ของกระบวนทศันมี์อะไรบา้ง ซ่ึงสิง่ดงักลา่ว สามารถพจิารณาไดจ้ากหนงัสอื Leadership 
in Future ของ Peter Drucker Foundation ที่ก็ได้พูดถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของผู้นำ� 
เพราะสิ่งแรกที่ผู้นำ�จะต้องมี คือ “การทำ�ในสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right Things)” 
ซึ่งจะต่างจากกระบวนทัศน์เดิมซ่ึงเป็น กระบวนทัศน์ของผู้จัดการ คือ “การทำ�อะไร 
ให้ถูกต้อง (Doing the Things Right)” ซึ่งมีความสำ�คัญต่างกัน กล่าวคือ ผู้นำ�จะทำ� 
ในสิง่ทีถ่กูตอ้ง นัน่คอื การจะนำ�ใครไปในทศิทางไหนก็แล้วแต ่เชน่ สมมตจิะเดินขึน้บนัได 
การจะพาดบันไดไปกบักำ�แพงไหนจะมีทางเดนิตอ่ไปไหมหรอืจะกลายเปน็เหวอยูข่า้งหนา้  
จึงสำ�คัญมากสำ�หรับยุคสมัยปัจจุบัน และอาจจะถึงขั้นสำ�คัญกว่าการทำ�อะไรให้ถูก
ด้วยซํ้าไป นั่นก็เพราะการเดินผิดทิศ แม้จะเดินดีแล้วแม้จะปีนบันไดได้อย่างดีไม่พลาด
ตกลงมาแต่ทว่าจุดหมายปลายทางไม่ใช่จุดที่ถูกต้อง ก็คงจะเสียเวลาเปล่า จึงคล้ายกับ 

เหตุการณ์ของนาฬิกาสวิสที่เปลี่ยนไปเป็นนาฬิกาญี่ปุ่นนั่นเอง
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	 ดงันัน้ ผูน้ำ�จงึตอ้งเปน็ผูช้ีช้อ่งทางทีถ่กูตอ้งวา่จะเดนิไปทางไหน (Path Finding) 

ทำ�การปรับโครงสร้างระบบและกระบวนการให้ตรงกับทิศทางที่จะเดินไป (Aligning) 

และเติมพลัง (Empowering) สร้างสรรค์ซ่ึงซ่อนอยู่ เพื่อตอบสนองทั้งลูกค้าและ 

ผู้มีส่วนร่วมทุกๆ ฝ่าย

กลยุทธ์การพัฒนาแบบยั่งยืนของผู้น�ำในกระบวนทัศน์ใหม่

บทสรุป

	 ผูน้ำ�ในกระบวนทศันใ์หม ่ตอ้งมคีวามเขา้ใจในเรือ่งกระบวนทศัน ์หรอื Paradigm 

โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับประชาธิปไตยก็ดี เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการที่ดี ไม่ว่า

จะเป็นเรื่องการมีส่วนร่วมหรืออื่นๆ สำ�หรับประเทศไทยนั้น ก็ยังอยู่ในระหว่างเปล่ียน

ผ่านเหมือนกระบวนทัศน์อีกหลายๆ อย่างนี้ยังไม่ตกผลึก ยังไม่ชัดเจน ทุกคนจึงรู้สึก 

 

กลยุทธการพัฒนาแบบย่ังยืนของผูนําในกระบวนทัศนใหม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: จากการสังเคราะหการศึกษา, 2559 

 

บทสรุป 

 ผูนําในกระบวนทัศนใหม ตองมีความเขาใจในเรื่องกระบวนทัศน หรือ Paradigm โดยเฉพาะท่ีเก่ียวของกับประชาธิปไตยก็ดี เก่ียวของ

กับการบริหารจัดการท่ีดี ไมวาจะเปนเรื่องการมีสวนรวมหรืออ่ืน ๆ สําหรับประเทศไทยน้ัน ก็ยังอยูในระหวางเปลี่ยนผานเหมือนกระบวนทัศนอีก
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1) การพัฒนาองคการ 

(Organization Development 

: OD) 

2)  การพัฒนาวัฒนธรรม

องคการ (Organizational 

Culture : OC) 

3) การพัฒนาระบบประเมินผล    

ทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Scorecard : HR 

Scorecard) 

4) การบริหารสมรรถนะ       

(Competency Management 

:CM) 

5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แนวใหม 

(New Human Resource         

Development : NHRD) 

1) มวิีสัยทัศน (Visioning) 

2) มีการวางกลยุทธ 

(Strategic Orientation) 

3) มีศักยภาพเพ่ือนําการ

ปรับเปลี่ยน (Change 

Leadership) 

4) มีการควบคุมตนเอง  

(Self-Control) 

5) มีการใชอํานาจแกผูอ่ืน 

(Empowerment) 

บทบาทผูนํา 

ในกระบวนทัศนใหม 

กลยุทธการพัฒนาแบบย่ังยืน 

ของผูนําในกระบวนทัศนใหม 

 
1) ระบบคุณธรรม (Merit 

System) 

2) ระบบผลงาน 

(Performance System) 

3)ระบบสมรรถนะ 

(Competency) 

แกนสําคัญ 
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ยากลำ�บาก หมายถึง ก่อให้เกิดความขัดแย้ง และเม่ือถึงวิธีการจัดการความขัดแย้ง 

ในกระบวนการที่ใช้ กระบวนการแก้ปัญหาข้อพิพาททางเลือก หรือการเจรจาไกล่เกลี่ย

คนกลางก็เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ใหม่ ที่สังคมยังไม่ค่อยเข้าใจ และก็ไม่ใช่วิทยาศาสตร์

สามารถจะทำ�การทดลองซํ้าโดยใครๆ ก็ได้ ให้ได้ผลมาเหมือนกัน แต่เป็นกระบวนการ 

ทางสังคมที่ต้องการทักษะเฉพาะตัวที่ต้องฝึกฝนเหมือนกับกระบวนทัศน์ทางกีฬา  

ทางดนตรี และอีกหลายๆ อย่าง

	 กล่าวโดยสรุป บทบาทของผู้นำ�ในกระบวนทัศน์ใหม่นั้น สมควรอย่างยิ่งที่จะ 

พัฒนาแก่นสำ�คัญ ประกอบด้วย ระบบคุณธรรม (Merit System) ระบบผลงาน 

(Performance System) และระบบสมรรถนะ (Competency) โดยผู้นำ�องค์กรนั้นๆ 

จะตอ้งประกอบไปดว้ย วสิยัทศัน ์(Visioning) การวางกลยทุธ ์(Strategic Orientation) 

ศักยภาพเพื่อนำ�การปรับเปลี่ยน (Change Leadership) การควบคุมตนเอง (Self-

Control) และการใช้อำ�นาจแก่ผู้อื่น (Empowerment)
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