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การพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวย E.Q. 
ปรัชญา ชุมนาเสียว* 

สังคมในโลกยคุปจจุบันและโลกแหงอนาคต เปนโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ไม
วาจะเปนทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การบริหาร เปนตน การเปล่ียนแปลงนี้จะอยูภายใตการ
เช่ือมโยงดวยระบบขอมูลขาวสาร (Information System) ท่ีวากันวาในโลกแหงอนาคตจะเปนสังคม
แหงการเรียนรู (Knowledge based Society) ทุกส่ิงทุกอยางจะถูกเช่ือมโยงเปนเครือขายโดยขอมูล
ขาวสารที่จะเขามามีบทบาทอยางมากตอวถีิชีวิตของมนษุย องคการถือไดวาเปนระบบยอยในสังคม
ท่ีควรจัดเตรียมความพรอมเพื่อสรางฐานแหงความรูในการพัฒนาประเทศ องคการไมวาจะเปน
องคการในภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ องคการมหาชน หรือองคกรอิสระก็ตาม ยอมมี
ภาระหนาท่ีในกระบวนการบริหารจัดการ ซ่ึงก็จะรวมถึงการสราง Knowledge based ในองคการ
ดวย ภาวะผูนํา (Leadership) ในองคการจึงจําเปนตองสรางและพัฒนาผูบริหารใหมีศักยภาพ
ความสามารถในการเปนผูนาํการเปล่ียนแปลง เพื่อโนมนาวใหบุคลากรในองคการสามารถทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ แตอยางไรก็ตามผูบริหารที่มีแตความฉลาดทางสติปญญา 
(Intelligent Quotient) เพียงอยางเดยีวยอมไมสามารถบริหารงานภายใตการเปล่ียนแปลงใหประสบ
ความสําเร็จได หากขาดซ่ึงความฉลาดทางอารมณ(Emotional Quotient) ท่ีถือเปนความสามารถใน
การจัดการอารมณของตนเองเพ่ือใหเขาใจอารมณของผูอ่ืนในองคการไดอยางถูกตอง ดังคํากลาว
ของอริสโตเต้ิล ท่ีวา “คนเราเกิดอารมณโกรธไดงาย แตการแสดงความโกรธใหเหมาะกับบุคคลใน
ระดับท่ีพอดี ในชวงเวลาท่ีเหมาะสม เพ่ือจุดมุงหมายท่ีเปนประโยชน และดวยวิธีท่ีถูกตองนัน้ ไมใช
ส่ิงท่ีงายเลย” ดังนั้นส่ิงท่ีสําคัญในการบริหารจัดการงานภายในองคการ ภายใตการเปล่ียนแปลงนี้ 
จึงควรท่ีจะมีการพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวย E.Q. เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับ
องคการตอไป 
 
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา (Leadership) 

การท่ีจะเปนผูนําท่ียิ่งใหญ หรือเปนผูนําท่ีจะประสบความสําเร็จนั้นควรจะตองมี
ความสามารถเชิงการบริหาร 3 ปจจัย ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันไดแก การบริหาร
ตนเอง การบริหารคน และการบริหารงาน โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารตน เปนส่ิงสําคัญท่ีสุดท่ี
ผูบริหารจําเปนตองมีและสามารถสรางภาวะผูนําพฒันาตนเองอยูตลอดเวลาใหเปนผูนําท่ียิ่งใหญได 

 

*อาจารย ประจําภาควิชาการบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
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อยางสงางาม ดังน้ันภาวะผูนํา (Leadership) ของผูบริหารองคการในทุกระดับจงึเปนส่ิงจําเปนท่ีตอง
เรงสรางใหเกดิข้ึนควบคูกับการพัฒนาองคการ เพื่อนํามาโนมนาวใหบุคลากรในองคการทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการท่ีมีขนาดใหญ มีความสลับซับซอนใน
การบริหารจัดการงานมีมาก ผูบริหารในองคการจะใชความรูเฉพาะดานหรือใชองคความรูทางดาน
การบริหารอยางเดียวไมเพียงพอ ดังนั้นการบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได
อยางนาภาคภมิูใจนั้น ผูบริหารควรจะตองใช ศาสตร ซ่ึงก็คือการประยกุตองคความรูไปใชในการ
บริหารงานไดอยางถูกตอง ควบคูกับการใช ศิลป ซ่ึงในบทความน้ีจะหมายถึง ภาวะผูนํา กับ การ
พัฒนาความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร โดยท้ังศาสตรและศิลปจะเปนคุณสมบัตท่ีิพึงประสงค
สําหรับผูบริหารองคการ ภายใตความเปล่ียนแปลงในโลกปจจุบัน 

ผูนํา (Leader) หรือภาวะผูนํา (Leadership) สวนสําคัญจะเปนเร่ืองเกี่ยวกบัตัวผูนําและการ
ปฏิบัติหนาท่ีตางๆของผูนําในฐานะเปนผูใชอิทธิพล (Influence) เพื่อเปนมรรควิธีใหบังเกิดอิทธิพล
ตอพฤติกรรมผูใตบังคับบัญชา ผูอยูใตอิทธิพล (Influence) หรือผูตาม (Follower) ในสถานการณ
ตางๆกัน 

ผูนําหรือผูบริหารในองคการมีฐานะเปนผูใชอิทธิพล และ/หรืออํานาจท่ีจะปฏิบัติใหบังเกิด
ความรวมมือ ประสานงานกัน เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคโดยเฉพาะในการบริหารงานนั้น การ
ใชอํานาจหนาท่ีเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานนั้นมีอยูเปนอันมาก หากใชอํานาจไปในทางไม
สุจริต และไมเปนประโยชนตอสวนรวมแลวก็ยอมนําความเส่ือมเสียมาสูองคการไดอยางงายดาย 
(สมพงษ เกษมสิน,2514,หนา 352) 

ความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) มีนักวิชาการและนักทฤษฎีท่ีศึกษาเกีย่วกับผูนาํใน
องคการไดใหความหมายของผูนําและภาวะผูนําไวตางๆมากมายหลากหลายทรรศนะ แตใน
บทความนี้จะขอสรุปความหมายของภาวะผูนําตามความเขาใจของผูเขียนไววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
กระบวนการในการใชศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่ง หรือใชอิทธิพลตามอํานาจหนาท่ีความ
รับผดิชอบของผูนาํท่ีสามารถโนมนาวจูงใจใหบุคคลอ่ืนไดแสดงพฤติกรรมออกมาตามท่ีตนเอง
ตองการ โดยผานกระบวนการติดตอส่ือสารเพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของ
องคการท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสม โดยปกติแลวในการศึกษาเกีย่วกบัความเปนผูนาํหรือภาวะ
ผูนําในองคการไดมีการวิเคราะหแบบของผูนําอยางกวางขวางและตอเนื่องตามสถานการณท่ี
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ซ่ึงผูเขียนพอจะสรุปและแบงประเภทของผูนําตามลักษณะท่ีเปนในเชิง
ลักษณะและพฤติกรรมตางๆได 3 กลุม ดังนี้ 
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กลุมท่ี1 ผูนําตามลักษณะผูนํา (Trait Theory of Leadership) 
 กลุมผูนําตามคุณลักษณะผูนํานี้ ใหความสําคัญกับคุณลักษณะเฉพาะตัวในการ
เปนผูนําเปนหลัก ท้ังทางดานกายภาพ บุคลิกภาพ และจติใจของผูนํา โดยมองวาคนท่ีเปนผูนํานั้นจะ
เปนคนท่ีมีบุคลิกพิเศษแตกตางไปจากบุคคลธรรมดาท่ัวไป เชนมีความเฉลียวฉลาด มีอํานาจ มี
ความทะเยอทะยาน ท่ีเหนือกวาคนอ่ืนๆโดยท่ัวไป ในระยะแรกเช่ือกนัวาลักษณะพเิศษเหลานี้ตดิตัว
มาแตกําเนิด แตตอมาเช่ือวาบุคลิกลักษณะของคนสวนหนึ่งเปนผลมาจากการเรียนรูจงึสามารถ
สรางและพัฒนาได ซ่ึง สตอกดิล (Stogdill, 1974, pp74-75) ไดกลาวถึงคุณลักษณะ 6 ประการ ของ
ผูนํากลุมนี้ไวอยางนาสนใจ คือ 

1. คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) ไดแก การพิจารณา
ลักษณะของผูนําจากบุคลิก (Physical) อายุ ลักษณะ ทาทาง สวนสูง และน้ําหนกั เปนตน 

2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ไดแก การพิจารณาจากภูมิหลังทาง
เศรษฐกิจสังคมของผูนํา (Social economic background) โดยเนนในปจจัยดานการศึกษา สถานภาพ
ทางสังคม และการเขยิบฐานะทางสังคมเปนตน 

3. สติปญญา ความรู ความสามารถ (Intelligence) ไดแก การพิจารณาภาวะ
ผูนําจากสติปญญา หรือความเฉลียวฉลาด การมีปฏิภาณไหวพริบ (intellectual) ความรู 
ความสามารถกับสถานภาพความเปนผูนํา เปนตน 

4. บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก การพจิารณาตรวจสอบปจจัยทางดาน
บุคลิกภาพ โดยไดเสนอแนะวา ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมักจะมีบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเช่ือม่ันใน
ตนเอง เปนตน 

5. ลักษณะท่ีเกีย่วกับงาน (Task-related characteristics) ไดแก การพิจาณาผูนํา
ในลักษณะท่ีมีความตองการสําเร็จ มีความรับผิดชอบสูง อุทิศตนเองใหกับงานอยางเต็มท่ี (Task 
Orientation) และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนตน 

6. ลักษณะตางๆทางสังคม (Social characteristics) ไดแก การพิจาณาผูนําใน
ลักษณะท่ีตองการมีสวนรวมในกจิกรรมตางๆอยางกระตือรือรน มีทักษะทางสังคมท่ีดี (Social Skill) 
เปนผูท่ีชอบการติดตอพบปะสังสรรคกับบุคคลอ่ืน และใหความรวมมือกับบุคคลตางๆดี เปนตน 

กลุมท่ี2 ผูนําตามพฤตกิรรมผูนํา(Personal Behavior Theory of Leadership) 
กลุมผูนําตามพฤติกรรมผูนํานี้ จะเนนพฤติกรรมของผูนําเปนสําคัญ โดยมองวา

พฤติกรรมผูนําเปนตัวบงช้ีใหเห็นวาผูนําคนน้ันๆมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมตอการเปนผูนํามากนอย
เพียงใด โดยพฤติกรรมของผูนําจะเกี่ยวของกับ 3 เร่ืองสําคัญคือ มุงงาน มุงคน และเขาใจ
สถานการณและรูจักปรับบทบาทของตนเองไดอยางเหมาะสม ซ่ึงสามารถแบงประเภทของกลุมนี้



 4

1. พิจารณาจากพฤติกรรมของผูนําจากการไดมาโดยอํานาจ ซ่ึงสามารถแบง
พฤติกรรมของผูนําแบบนี้ออกเปน 3 แบบ (กวี วงศพุฒ,2535,หนา 23) คือ 

1.1 ผูนําแบบใชพระเดช (Legalistic Leader) เปนผูนําท่ีไดอํานาจตาม
กฎหมาย มักใชอํานาจท่ีตนมีอยูทําทุกอยางท่ีตนพอใจ ไมมีการยืดหยุน ยึดกฎระเบียบมาก 

1.2 ผูนําแบบใชพระคุณ (Charismatic Leader) เปนผูนําท่ีมิไดใชอํานาจท่ี
ตนมีอยูเปนเคร่ืองมือในการบริหาร แตจะใชศิลปะการเปนผูนํา โดยสรางบารมี และสรางศรัทธา
จากผูใตบังคับบัญชาข้ึนมาเอง ซ่ึงจะมีผลผลักดันใหผูปฏิบัติงาน ทํางานดวยความเต็มใจ การทํางาน
ในองคการกจ็ะมีประสิทธิภาพ 

1.3 ผูนําแบบสัญลักษณหรือแบบพอพระ (Symbolic Leader) เปนผูนําท่ี
ลูกนองยกยองเคารพนับถือตามตําแหนงท่ีไดรับ และเห็นวาเปนแบบอยางแกลูกนองได ผูนําแบบนี้
มักถูกเชิญเปนประธานในท่ีประชุม หรือเปนสัญญาลักษณในการเปด-ปดงานตางๆ เปนตน 

2. พิจารณาจากวธีิการใชอํานาจของผูนํา ซ่ึงเปนผลงานวิจยัของ ลิปปท และ
ไวท (Lippitt and White อางใน สุพณิ เกชาคุปต, 2537, หนา 149) ไดแบงพฤติกรรมของผูนําแบบ
นี้ออกเปน 3 แบบ คือ 

2.1 ผูนําแบบเผด็จการหรือแบบอัตตาธิปไตย (Authoritarian/ Dictation 
Leader) ผูนําแบบนี้จะตัดสินใจเพียงคนเดียวและจะแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําตองการ
ความเช่ือฟง และปฏิบัติตามโดยทันทีจากผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานจะมีนอยมาก ผูนําจะ
คอยควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด และจะเปนผูกาํหนดเปาหมายและวิธีการเพื่อความสําเร็จ
ของเปาหมาย ลักษณะผูนําแบบน้ีจะมีลักษณะแบบ ขาเกงคนเดียว ความคิดของผูนําตองถูกตอง
เสมอ หรือแบบโทษของผูอ่ืนเทาภูเขา โทษของเราเทาเสนผม เปนตน 

2.2 ผูนําแบบเสรีนยิมหรือปลอยตามสบาย (Laissez Faire Leader) ผูนํา
ประเภทนี้จะใหคําแนะนําโดยท่ัว ๆ ไปวาจะตองทําอะไร แลวปลอยใหเปนหนาท่ีของ
ผูใตบังคับบัญชากําหนดแนวทางปฏิบัติเอง ผูนําจะมีบทบาทในลักษณะสมาชิกคนหนึ่งภายในกลุม 
จะไมใชอํานาจตัดสินใจใดๆ ลักษณะผูนาํแบบนี้ผูนําจะอยูไปวันๆหนึ่งเทานั้น การทํางานใน
องคการจะขาดประสิทธิภาพ ซ่ึงจัดไดวาเปนผูนําแบบงานไมสนคนไมสราง เปนตน 

2.3 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูนําประเภทนี้จะยอม
ใหกลุมของผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะนํามาใชเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมาย ผูนําเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาจะใหความสนบัสนุนการตัดสินใจท่ีเกดิจาก
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- เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิด มีความคิดสรางสรรค 
แสดงความคิดเห็น และเลือกวิธีปฏิบัติงานของตนเอง 

- จัดสรรแบงงานและมอบหมายหนาท่ีการงานใหผูใตบังคับบัญชา
รับผิดชอบดําเนินการตามความเหมาะสมของแตละคน แตละหนาท่ี 

- ใหคําแนะนําแกผูรวมงานและรับฟงความคิดเห็นกับคําปรึกษา
หารือ จากผูใตบังคับบัญชาทําใหเกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเชิงสรางสรรค เกิดสัมพันธภาพ
อันดีระหวางผูนําและผูรวมงาน เกิดความรวมมือประสานงานกัน 

3. พิจารณาจากประเภทของผูนาํตามระดับความสามารถ ซ่ึงสามารถแบง
ประเภทของผูนําออกเปน 4 ประเภท (สมพศิ สุขแสน, มปป, หนา 3) ดังนี้  

3.1 ผูนําท่ีมีความสามารถสูงแตสัมพันธภาพกบัผูอ่ืนต่ํา ผูนําแบบนี้จะ
เนนผลผลิต (Output) ของงานมาก เปาหมายอยูท่ีงานละเลยหรือไมใหความสําคัญกับผูรวมงาน 
หรือผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้อาจเรียกวา คนไมยุง มุงแตงาน 

3.2 ผูนําท่ีมีความสามารถต่าํแตสัมพันธภาพกับผูอ่ืนสูง ผูนําแบบน้ีจะเนน
การมีมนุษยสัมพันธกับทุกคนในองคการมาก ทํางานรวมกับผูอ่ืนได ประนีประนอมทุกเร่ือง มีความ
เปนกันเอง ไมกลาขัดขวางหรือทวงติงการกระทําใด ๆ ของผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาในกรณี
ท่ีกระทําผิดวนิัย หรือมีพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม เพราะกลัวเสียสัมพนัธภาพ ดังนั้นการทํางานจึง
ขาดประสิทธิภาพ ไมยึดกฎระเบียบเทาท่ีควร ขาดความเด็ดขาดในการตัดสินใจ ผูนาํแบบนี้อาจ
เรียกวา งานไมยุงมุงแตคน  

3.3 ผูนําท่ีมีความสามารถตํ่าและสัมพันธภาพกับผูอ่ืนต่ํา ผูนาํแบบนี้จะ
บริหารงานโดยไมยดึกฎระเบียบมากนัก มีความรับผิดชอบตองานนอย ขาดความเด็ดขาดในการ
ตัดสินใจ ประสิทธิภาพของงานในองคการจึงตํ่า ในขณะเดยีวกันผูนําก็จะไมสนใจเร่ืองมนุษย
สัมพันธในองคการ ขาดความสนใจผูใตบังคับบัญชาไมใหขวัญกําลังใจ เม่ือผูใตบังคับบัญชา
ทํางานบรรลุผลสําเร็จ และมักสรางความขัดแยงข้ึนในองคการ ผูนําแบบนี้มักขาดความรักและ
ความศรัทธาอยางจริงใจจากผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนําแบบนี้อาจเรียกวา งานไมสน คนไมสราง 

3.4 ผูนําท่ีมีความสามารถสูงและสัมพันธภาพกับผูอ่ืนสูง ผูนําแบบนีจ้ะมี
พฤติกรรมในการทํางานท่ีดี มีความรับผิดชองตองานสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค พัฒนางานใน
องคการตลอดเวลา ตัดสินใจรวดเร็ว และถูกตองเนนผลผลิต (Output) ของงานมาก และใน
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กลุมท่ี 3 ผูนําตามสถานการณ (Situational Theory of Leadership) 
สถานการณและเวลาเปนตัวกําหนดทําใหเกิดสภาวการณเปนผูนําข้ึน การเปน

ผูนําข้ึนอยูกับสถานการณท่ีเปนอยู สถานการณท่ีแตกตางกันยอมตองการแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน 
ดังนั้นผูนําแบบใดแบบหนึ่งจึงไมอาจเหมาะสมในทุกสถานการณได แตจะเหมาะสมในบาง
สถานการณเทานั้น บารนารด (Barnard 1962, pp92-102) ไดเสนอวา คุณสมบัติผูนําท่ีสามารถ
ปรับตัวเองใหเขาไดกับทุกสถานการณไดคือ มีความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็วและ
ถูกตอง การจูงใจคน มีความรับผิดชอบ และมีความฉลาด มีไหวพริบ ซ่ึงเปนคุณสมบัติท่ีหาไดยาก 
เนื่องจากสถานการณและส่ิงแวดลอมยอมมีไมเหมือนกนั ผูนําท่ีดีจะตองศึกษาสถานการณตางๆให
ถองแท และตองสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณนัน้ๆดวย แตท้ังนี้ตองไมผิดหลักการและ
ปรัชญาขององคการ ดังนั้นการปรับตัวของผูนําใหเขากบัสถานการณจึงเปนลักษณะของผูนําท่ีดี 

จากลักษณะและพฤติกรรมของผูนําท้ัง 3 กลุมท่ีกลาวมาแลวนั้น ยังไมเปนการเพยีงพอตอ
การบริหารจัดการงานในโลกยุคโลกาภวิฒันท่ีนับวนัจะย่ิงทวีความสลับซับซอนและมีความชุลมุน
วุนวาย ตลอดจนมีการเปล่ียนแปลงตางๆเกิดข้ึนอยางมากมาย ผูนําหรือภาวะผูนําแหงโลกในอนาคต
ควรจะตองเปนผูนําการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
ไปสูความคิดสรางสรรคแบบใหม ความคิดท่ีออกนอกกรอบ หรือกฎเกณฑเดิมๆ เพือ่บริหารงานให
เกิดความกาวหนา การเปนผูนําท่ีดีตองรูจกัพูดส่ังงาน หรือโนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชาให
รวมมือ และเต็มใจในการทํางาน การบริหารควรยึดความจริงมากกวาความรูสึก มีความสามารถใน
การส่ือสารใชแรงจูงใจในการบริหารงาน อีกท้ังผูนําจําเปนตองไวตอการรับรูการเปล่ียนแปลงท่ี
อาจจะเกิดข้ึนไดตลอดเวลา โดยตองเตรียมความพรอมเพื่อกาวไปสูผูบริหารการเปล่ียนแปลง หรือ 
CCO (Chief Change Officer) ซ่ึงหมายถึง ผูบริหารระดับสูง ระดับหัวหนาหนวยงาน หรือรอง
หัวหนาหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ีชวยผูบริหารสูงสุดขององคกรในการพัฒนา
ระบบงานและการบริหารการเปล่ียนแปลงในองคกร (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
2547) คุณสมบัติของ CCO (Chief Change Officer) ควรมีลักษณะที่ด ี8 ประการ ดังนี้ 

1. ตองเปนผูท่ีมีความรู ความเขาใจสถานการณท่ัวไปของโลกและประเทศ 
2. ตองเปนผูท่ีรอบรู และทัศนคติท่ีดีตองานในองคกร 
3. สามารถทํางานรวมกับผูบริหารสูงสุดขององคกรไดด ี
4. สามารถดําเนินงานรวมกับทีมงานการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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5. เปนท่ียอมรับของผูรวมงานในองคกร 
6. มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาองคกรใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 
7. มีความกระตือรือรนเอาใจใส มุงม่ัน และอดทนในการปฏิบัติงาน 
8. มีความยืดหยุนและตอบสนองการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

ลักษณะของ CCO (Chief Change Officer) ท่ีดีนั้น เปนส่ิงจําเปนตอการบริหารงานใน
ปจจุบัน การเปล่ียนแปลงในองคการจะตองอาศัยความรวมมือจากผูบังคับบัญชา และบุคคลระดับ
ตางๆในองคการ ความกาวหนาและความเสื่อมถอยขององคการ จะตองข้ึนอยูกับฝมือในการ
บริหารงานแบบองครวมของผูบริหารที่จะตองคํานึงถึง 1) การบริหารความเปล่ียนแปลง (Change 
management) 2) การบริหารงาน (Task management) 3) การบริหารคน (People management) 

 
การบริหารความเปล่ียนแปลง 

(Change management) 
 
 

 
   ผูบริหารการเปล่ียนแปลง 
   (Chief Change Officer) 

 
 

การบริหารคน 
(People management) 

การบริหารงาน 
(Task management) 

 
ภาพแสดง การบริหารแบบองครวมโดยผูบริหารการเปล่ียนแปลง 

 
กลาวโดยสรุป การบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น สวนหนึ่งเปนผลมา

จากลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารในการเปนภาวะผูนํา (Leadership) ท่ีดีในองคการ ภาวะ
ผูนําท่ีดีควรเปนผูนําท่ีเขาใจงาน ผูนําเขาใจคน และเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจกลาวไดวาเปน
ผูบริหารที่มีความฉลาดทางสติปญญา (Intelligent Quotient) เทานั้น แตการบริหารงานในองคการ
ไดมีการยอมรับกันวาความสําเร็จขององคการไมวาองคการประเภทไหนก็ตาม ลวนแตข้ึนอยูกับภมิู
ปญญา ความคิดอาน และแนวปฏิบัติท่ีสรางสรรคของผูนําขององคการ ภาวะผูนําจะมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของงาน และเนื่องจากผูนาํมีความสําคัญอยางมาก จึงไดมีแนวคิดและการศึกษาใน
เร่ืองความเปนผูนําและภาวะผูนําเกิดข้ึนจํานวนมาก โดยเฉพาะการศึกษาถึงความสามารถ
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูนํา แตในปจจุบันไดเร่ิมมีแนวคิดและการศึกษาความฉลาดทาง
อารมณ(Emotional Quotient) กับภาวะผูนําในการทํางานมากข้ึนเพื่อท่ีจะสราง ภาวะผูนําการ
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แนวคิดเก่ียวกับ EQ (Emotional Quotient) 

สังคมโดยท่ัวไปสวนมากมีความเชื่อวา ผูท่ีสามารถประสบความสําเร็จท้ังในดานการเรียน 
ดานชีวิตครอบครัว และในดานการทํางานน้ันจะตองมีเชาวปญญาสูง ความเช่ือดังกลาวแมวาจะมี
สวนถูกตองไมมากก็นอย ท้ังนี้เพราะเชาวปญญาสามารถสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จทาง
การศึกษาและสามารถเปนตัวทํานายการเรียนตลอดท้ังหลักสูตรได แตก็ยังมีความสามารถในดาน
อ่ืนๆอีกหลายประการท่ีไมสามารถอธิบายไดดวยเชาวปญญา โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองความฉลาด
ทางอารมณ (Emotional Quotient) หรือท่ีเรียกอีกอยางหนึง่วา EQ ซ่ึงเร่ิมพัฒนามาต้ังแต ค.ศ. 1983 
ในเร่ือง Interpersonal Intelligence ของ Gardner นักจิตวทิยาและนักวิจยัตลอดจนผูนาํท้ังหลายใน
ปจจุบัน ไดใหความสนใจและยอมรับถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงเปน
ความสามารถเช่ือมโยงกับความมีประสิทธิผลของมนุษย ดาลเนียล โกลแมน (Daniel Goleman 
1995) กลาววาความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเปนสองเทาของความฉลาดทางสติปญญา (IQ) 
รวมกับทักษะทางเทคนิคในการชวยใหทํางานใหสําเร็จลงไดดวยดี นอกจากนี้บุคคลยิ่งมีตําแหนง
สูงข้ึนในองคการ ความสําคัญของความฉลาดทางอารมณยิ่งทวีตามระดับความสูงของตําแหนงใน
องคการ ท้ังนี้เพราะการมีทักษะและความเขาใจทางอารมณจะชวยเปนตัวขับเคล่ือนความคิดและ
การตัดสินใจตลอดจนการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนของผูนําไดเปนอยางดี 

อารมณ หรือ emotion มาจากคําในภาษาละตินวา motere แปลวาเคล่ือนไหว เม่ือเติม e 
นําหนาจึงหมายถึง เคล่ือนไหวจาก แสดงถึงคุณสมบัติของอารมณท่ีมีสวนรวมในการกระตุนใหเกดิ
การกระทํา หรือพฤติกรรมตางๆอยูเสมอ(กรมสุขภาพจิต,2543,หนาข) และมนษุยเรามักยกยองผูท่ีมี
เหตุผลและมักจะคิดวาตนเองเปนคนท่ีมีเหตุผลในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งในแบบท่ีคนฉลาดทํา แต
จริงๆแลวมนษุยมีความรูสึกและมกัจะใชอารมณกอนท่ีจะมีสติใชเหตผุลเสมอ ซ่ึงในชีวิตประจําวนั
ของมนุษยจะเกี่ยวของกับความรูสึกและอารมณอยูเสมอ อาทิ ความสุข ความเสียใจ ความตื่นเตน 
ความรัก ความโกรธ ความกลัว และความผิดหวัง เปนตน (วารุณี ภูวสรกุล 2542) อารมณจึงมี
ความสําคัญท้ังตอตนเอง และบุคคลรอบขาง เพราะอารมณอาจจะกอใหเกิดไดท้ังพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคและไมพึงประสงค ในบางคร้ังอารมณทําใหเรามีความสุขและบางคร้ังทําใหเรามีความ
ทุกขท่ีสามารถแผกระจายไปยังบุคคลรอบขางได 

ความฉลาดทางอารมณ หรือ EQ (Emotional Quotient) ซ่ึงบางคนเรียกวา ความฉลาดทาง
อารมณ หรือปญญาทางอารมณ คือศักยภาพของแตละคนท่ีจะตอบสนองอารมณตนเอง ความ
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สวนในเร่ืองขององคประกอบของความฉลาดทางอารมณนั้น มีนักจิตวทิยา และนักวชิาการ
ไดแบงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ พอจะสรุปเปนสังเขปไดดังนี ้

1. แนวคิดของ เมเยอร และ ซาโลเวย (Mayer and Salovey 1990) ไดกลาวถึง EQ 
(Emotional Quotient) ไววาเปนเร่ืองของทักษะในการปรับตัวใน 3 ลักษณะ ดังนี ้

1.1 ข้ันรูจักภาวะอารมณของตนเอง คือ การประเมินภาวะอารมณไดอยางถูกตอง 
และแสดงออกไดอยางเหมาะสม การที่บุคคลสามารถรับรู ระบุ และจําแนกภาวะอารมณท่ีเกิดข้ึนกับตน
ได เปนปจจัยท่ีเอ้ือตอความสามารถในการปรับตัว และการแสดงออกทางอารมณไดอยางดี 

1.2 ข้ันควบคุมอารมณ คือ เปนการกํากับดแูลภาวะอารมณของตนและผูอ่ืนไดอยาง
ถูกตอง เหมาะสมกับกาลเทศะ ท้ังทางกาย ทางคําพูด และทางจิตใจ 

1.3 ข้ันใชความฉลาดทางอารมณ คือ คนแตละคนจะมีความสามารถในการใช
ประโยชนจากภาวะอารมณของตนตางกันในการแกไขปญหาหรือชวยในการปรับตัว หากอารมณดี
อาจมีสวยชวยใหเกิดความคิดสรางสรรคและคิดอยางมีเหตุผล 

2. แนวคิดของโกลแมน (Goleman 1998) ไดเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ EQ (Emotional 
Quotient) ซ่ึงไดนําเอาแนวคิดของ Mayer and Salovey มาปรับเปนความคิดของตนเอง ท่ีเรียกวา 
The Emotional Competence Framework) ประกอบดวย 

1) ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) เปนความสามารถที่จะกําหนด
วาเราจะบริหารจัดการตนเองไดอยางไร คือ 

1.1 การตระหนักรูตนเอง (Self-Awareness) ประกอบดวยองคประกอบยอยคือ การ
ตระหนกัรูอารมณตนเอง การประเมินตนเองอยางถูกตอง และมีความเชื่อม่ันในตนเอง 

1.2 การจัดระบบตนเอง (Self-Regulation) ประกอบดวยองคประกอบยอย คือ 
ความสามารถควบคุมตนเอง ความเปนท่ีไวใจได ความมีสติและความรับผิดชอบ ความสามารถใน
การปรับตัว และการยอมรับนวัตกรรมใหม 
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1.3 มีแรงจูงใจ (Motivation) ประกอบดวยองคประกอบยอย คือแรงจูงใจ
สัมฤทธ์ิ มีความผูกพันกับกลุมหรือองคการมีความพรอมและความสามารถในการริเร่ิม และมีการ
มองโลกในแงดี 

2) ความสามารถทางสังคม (Social Competence)  
2.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ประกอบดวยองคประกอบยอย คือ การ

เขาใจผูอ่ืน การสนับสนุนและพัฒนาผูอ่ืน การมุงใหบริการผูอ่ืน การสรางโอกาสจากความแตกตาง
ของบุคคล และตระหนักรูถึงการเมืองของกลุม (Political Awareness) 

2.2 ทักษะทางสังคม (Social Skill) ประกอบดวยองคประกอบยอย คือการโนม
นาวผูอ่ืน การติดตอส่ือสารท่ีเปดเผยและนาเช่ือถือ การจัดการความขัดแยง การมีภาวะผูนํา การ
กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง การสรางสายสัมพันธ การทํางานรวมกบัผูอ่ืนและสรางความ
รวมมือ และการสรางสมรรถภาพของทีม 

สวนในประเทศไทย กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ไดพัฒนาแนวคิดเร่ืองความ
ฉลาดทางอารมณ โดยแบงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ออกเปน 3 ประการ (กรม
สุขภาพจิต,2543,หนา ข) คือ 

1. ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของ
ตนเองได รูจกัเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 

2. ความเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจกัตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถ
ตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน 

3. ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจ
ในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ 

กลาวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดทางดานภาวะผูนํา (Leadership) และความฉลาดทาง
อารมณ (Emotional Quotient) ผูเขียนพบวาผูบริหารหรือผูนําในองคการก็เปนเหมือนคนท่ัวๆไปท่ี
ยอมมีอารมณ มีความรูสึกนกึคิด มีพฤติกรรมท่ีแสดงออก แตเนื่องจากผูบริหารเปนศูนยกลางแหง
อํานาจในการบริหารงาน จึงมีอิทธิพลอยางมากตออารมณ ความรูสึก และพฤติกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา ตัวอยางเชน ถาองคการใดท่ีมีผูบริหารเปนคนท่ีมีอารมณในทางลบ อารมณรอน 
โกรธงาย โมโหราย ชอบดุดาวากลาว ชอบใชน้ําเสียงตะโกนดัง ๆ ใสหนาลูกนอง หรือเอาแตใจไม
สนใจความรูสึกของลูกนองเลย อารมณของผูนําแบบนีย้อมสงผลทางลบ หรือมีอิทธิพลทางลบทํา
ใหลูกนองก็จะมีอารมณและความรูสึกในทางลบตามไปดวย ตรงกันขามหากองคการใดท่ีมี
ผูบริหารเปนคนท่ีมีอารมณในทางบวก และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองไดเปนอยางดี 
ตัวอยางเชน อารมณใสใจในความรูสึก หรือพฤติกรรมในการแสดงออกของลูกนอง มีการพูด การ
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การพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวย EQ 
“A happy man is the man who has been able to understand the causes of thing “ หมายถึง 

ความสุขจะเกดิข้ึนกับคนท่ีเขาใจสาเหตุของส่ิงตางๆ มีความหมายแฝงนัยเตือนใหรูจักหาเหตุผลเพื่อ
สรางสุขแลว ยังคงแฝงนยัของความสุขเกดิจากความเขาใจลุมลึกเปนไปตามปริมาณความฉลาดทาง
สติปญญา อารมณ หากปญหาท่ีตองใชสติปญญาแกไขระดับของความฉลาดทางสติปญญา 
(Intelligent Quotient) ก็จะเปนตัวแปรสําคัญในการหาเหตุ เพื่อดับปญหาดวยปญญา เม่ือส้ินปญหา
ความสุขก็เกิดข้ึน ระดับของความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient) จะเปนปจจัยสําคัญใน
เหตุใหเกดิสุข โดยมากแลวความสําเร็จในการทํางานโดยเฉพาะงานบริหารนอกจากจะข้ึนอยูกับ
ความสามารถของตนแลว ยงัข้ึนอยูกับความรวมมือของผูอ่ืนดวย ชีวิตการทํางานจะสดใสหาก นาย
ดึง ลูกนองดัน และคนเสมอกันนยิม การใชความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient) เพื่อ
เสริมสรางความสําเร็จในการทํางานไดนัน้ จะตองรับรู ตคีวาม และแสดงภาวะอารมณไดอยาง
ถูกตอง มีความสามารถในการใชภาวะอารมณนั้นๆตอตนเอง ผูรวมงาน และมีการเรียนรู ตลอดจน
เขาใจอารมณและความรูสึกท่ีไดรับ นอกจากนี้ตองสามารถควบคุมอารมณ และเอาชนะสราง
พฤติกรรมในทางบวก การสรางความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient) ตองเร่ิมจากท่ีพัฒนา
ท่ีตัวเราเอง และการเรียนรูท่ีจะอยูรวมกับผูอ่ืน โดยการเขาใจและยอมรับธรรมชาติของอารมณ
ตนเอง รับฟงทําความเขาใจและใหเกยีรติผูอ่ืน และสามารถแกไขความขัดแยงไดดี การพัฒนาภาวะ
ผูนําในองคการดวย EQ นั้นไมควรเนนการใชอารมณเหนือเหตุผล แตใหใชปญญาในการแกไข
ปญหา เพื่อท่ีจะสรางผูบริหารใหเปนผูนําท่ีฉลาดรู ฉลาดทํา ฉลาดพูด ฉลาดคิด และฉลาดปรับ
อารมณไดตามสถานการณ 

ผูนําฉลาดรู  หมายถึง บุคคลผูหวังความสําเร็จในการทํางาน นอกจากจะฉลาดรูใน
กระบวนการทํางานแลว ยังตองฉลาดรูในอารมณของตนเอง
และผูอ่ืน ดังคําท่ีวา รูเขา รูเรา รบรอยคร้ังชนะรอยคร้ัง 

ผูนําฉลาดทํา  หมายถึง ความมีศิลปะ เปนเร่ืองของการทําเปนไมใชเพียงแคทําไดเทานั้น 
คนท่ีฉลาดทําการใดตางๆ อาจไมฉลาดพูด หรือฉลาดคิด 

ผูนําฉลาดพูด  หมายถึง การรูจักเลือกพูดแตส่ิงท่ีดี มีประโยชน หลีกเล่ียงคําพูดท่ีจะทํา
ใหตนเอง และบุคคลอ่ืนเดือดรอน ดงัคําท่ีวา พูดดีเปนศรีแกตัว 
พูดชั่วอัปราชัย หรือ จะไดดกี็เพราะปาก จะไดยากก็เพราะคํา 
เปนตน 
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ผูนําฉลาดคิด หมายถึง เปนความฉลาดทางใจ ตองมีสติสัมปชัญญะ สามารถควบคุม
ความคิดใหไปในทางท่ีดี คิดในทางท่ีสรางสรรค ดังคําท่ีวา อยู
คนเดียวใหระวังความคิด อยูกับมิตรใหระวงัวาจา 

ผูนําฉลาดปรับอารมณ  หมายถึง  ฉลาดรู + ฉลาดทํา + ฉลาดพูด + ฉลาดคิด 
 
ดังนั้นเม่ือองคการใดจะพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวย EQ (Emotional Quotient) เพื่อให

ผูนําขององคการในแตละระดับใหเปนคนที่ฉลาดรู ฉลาดทํา ฉลาดพูด ฉลาดคิด และฉลาดปรับ
อารมณไดดนีัน้ ถือวาเปนการพัฒนาไปสูส่ิงท่ีองคการคาดหวังไวกับตัวผูบริหารในระยะยาว แต
ในทางปฏิบัตอิงคการควรท่ีจะมีกรอบคิดหรือแนวทางในการชวยพัฒนาภาวะผูนําดวย EQ 
(Emotional Quotient) ของผูบริหาร ซ่ึงผูเขียนไดปรับแนวคิดของ Goleman มาสรางเปนแนวทางใน
การพัฒนาดังกลาว 4 แนวทางดวยกันโกลแมนและคณะ (Goleman and other 2002) ไดเขียน
หนังสือช่ือ The New Leaders : transforming the art of leadership into the science of results.ได
กลาวถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณท่ีมีตอความมีประสิทธิผลของผูนํา ซ่ึงแตละ
แนวทางมีรายละเอียด ดังนี ้

1. ดานความสามารถตระหนักรูอารมณตนเอง (Self - awareness) มีวิธีการท่ีสําคัญอยู 3 
ประการไดแก 

1.1 การตระหนักรูตนเอง (Emotional self - awareness)  
เปนความสามารถของผูนําท่ีอานอารมณของตนออก จึงพยายามควบคุมและปรับ

กลไกภายในตนเอง  
1.2 การประเมินตนเองไดถูกตอง (Accurate self - assessment)  

ผูนําท่ีมีความสามารถตระหนักรูตนเองสูงจะเขาใจถึงจุดแข็ง (Strength) และ
จุดออน (limitation) ของตนไดด ี

1.3 ดานความม่ันใจ (Self - confidence)  
การท่ีผูนํารูถึงขีดความสามารถของตนไดอยางถูกตอง ชวยใหผูนํารูจกัเลือกใช

จุดเดนของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี  
2. ดานความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self - management) มีวิธีการท่ีสําคัญอยู 6 

ประการไดแก 
2.1 การควบคุมอารมณตนเอง (Emotional self - control)  
 ผูนําท่ีมีความสามารถควบคุมอารมณตนเองไดสูง จะมีวธีิการในการจดัการกับ

ภาวะสับสนทางอารมณตลอดจนภาวะกดดนัภายในตนไดด ี
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2.2 ดานความโปรงใส (Transparency) 
 ผูนําท่ีมีความโปรงใสยึดม่ันตอคานิยมในการดํารงชีวิต ความโปรงใส หมายความ

รวมถึง การเปดเผยถึงความรูสึก ความเช่ือและการกระทําท่ีแทจริงของตนเองใหผูอ่ืนเห็น มีความคง
เสนคงวาในการคิด การพูดและการกระทําท่ีสอดคลองกัน 

2.3 ดานความสามารถปรับตัว (Adaptability)   
 ผูนําท่ีสามารถปรับตัวไดด ีจะมีความคลองแคลวในการตอบสนองความตองการที่

หลากหลายโดยท่ีตนเองไมสูญเสียจุดยนืหรือพลังแตอยางใด 
2.4 ดานมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)   
 ผูนําท่ีมีสมรรถนะมุงผลสัมฤทธ์ิสูง จะมีมาตรฐานสวนตัวสูงท่ีจะปรับปรุงผลงาน

ใหดีข้ึนอยางตอเนื่องท้ังผลงานของผูนําเองและของผูรวมงาน 
2.5 ดานริเร่ิม (Initiative) 
 ผูนําท่ีมีจิตสํานึกเร่ืองความมีประสิทธิภาพ (Sense of efficacy) จะพยายามควบคุม

กระบวนการตาง ๆ ของการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดด ีเปนคนเกงในการริเร่ิมส่ิงใหม   
2.6 การมองโลกในแงด ี(Optimism) 
 ผูนําท่ีมองโลกในแงดีมักมองโลกอยางมีความหวัง มีแรงจูงใจและกําลังใจสูง 

(Self - motivating) มองเห็นชองทางท่ีเปนโอกาส (opportunity) มากกวาจะมองวาเปนภัยคุกคาม 
(threat) 

3. ดานความตระหนักรูทางสังคม (Social awareness) มีวธีิการท่ีสําคัญอยู  
3 ประการไดแก 

3.1 การเขาใจผูอ่ืน (Empathy)  
 การเขาใจผูอ่ืน (Empathy) หมายรวมถึง ความสามารถรับรูอารมณผูอ่ืน เขาใจถึง

มุมมองของคนเหลานั้น เปนความรูสึกแบบ “เอาใจเขามาใสใจเรา” และใหความสนใจตอความ
กังวลใจของคนดังกลาว 

3.2 ความตระหนกัรูดานองคการ (Organizational awareness)  
 หมายรวมถึง ความเขาใจสภาพปจจุบันปญหาของหนวยงานรูเครือขายการ

ตัดสินใจและภาวะการเมืองในระดบัองคการไดด ี
3.3 ดานการบริการ (Service)  
 หมายถึงความสามารถในการรับรู และตอบสนองตอความตองการของฝาย

ผูรวมงาน ลูกคาและผูมีสวนไดเสียท้ังหลาย 
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4. ดานความสามารถบริหารจัดการความสัมพนัธ (Relationship management) มีวิธีการท่ี
สําคัญอยู 6 ประการไดแก 

4.1 การสรางแรงดลใจ (Inspiration) 
 ผูนําที่มีความสามารถในการดลใจ (Inspirational leadership) ยอมสามารถเปนผูช้ีนํา

และจูงใจผูตามใหเกิดความผูกพันยึดม่ันตอวสัิยทัศนและพนัธกิจรวมขององคการดวยความเต็มใจ 
4.2 ดานอํานาจอิทธิพล (Influence)  
 ตัวบงช้ีของผูนําท่ีมีอิทธิพล อาจมองเห็นต้ังแตระดับงาย ๆ เชน ผูนําใชการพูด

หวานลอมจนผูฟงคลอยตามและยนิยอมปฏิบัติตาม ไปถึงการใชอิทธิพลระดับท่ีมีความซับซอน 
เชน การท่ีผูนํารูวิธีการท่ีจะดงึบุคคลสําคัญเขามาเปนพวกและเขามาเปนเครือขายของตน เพื่อให
ชวยสนับสนนุความคิดใหมหรือโครงการใหมท่ีตนจะริเร่ิมข้ึน เปนตน 

4.3 การพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) 
 ผูนําท่ีมีความสามารถดานนี้ จะใสใจใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองระหวางทํางาน

ดวยการใหคําแนะนําและใหขอมูลปอนกลับตลอดเวลา 
4.4 ตัวเรงการเปล่ียนแปลง (Change catalyst)  
 ผูนําที่เปนตัวเรงการเปล่ียนแปลงไดนั้นคือ ผูท่ีกลาทาทายตอสถานภาพเดมิเพื่อใหได

ความเปนเลิศข้ึนมาใหม 
4.5 การบริหารความขัดแยง (Conflict management) 
 สมรรถนะดานนี้จะชวยใหผูนําสามารถดึงทุกฝายท่ีเกีย่วของยอมถอยออกมาจาก

ความขัดแยง เพื่อมารวมหามุมมองท่ีแตกตางกันของแตละฝายท่ีมีตอปญหานั้นจากนั้นจึงหาขอยตุิท่ี
ควรเปนรวมกนัซ่ึงทุกฝายใหการยอมรับได 

4.6 สรางทีมงานและความรวมมือ (Teamwork and collaboration) 
 เปนความสามารถในการทํางานแบบทีมของผูนํา กลาวคือผูนําท่ีทําตนเปนสมาชิก

ท่ีดีของทีมยอมชวยสรางเสริมบรรยากาศของความเปนกัลยาณมิตรท่ีพรอมใหความชวยเหลือ
เกื้อกูลตอกัน  

กลาวโดยสรุป การพัฒนาภาวะผูนาํในองคการดวย EQ นับวามีความสําคัญอยางยิ่งภายใต
โลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ผูบริหารถือวาเปนบุคคลท่ีสําคัญในองคการจะตองเปนผูนํา
องคการเพื่อพาองคการใหสามารถอยูรอดปลอดภัยภายใตการเปล่ียนแปลงคร้ังนี้ได แตอยางไรก็
ตามผูบริหารที่มีแตความฉลาดทางสติปญญา (Intelligent Quotient) เพียงอยางเดยีวยอมไมสามารถ
บริหารงานภายใตการเปล่ียนแปลงใหประสบความสําเร็จได หากขาดซ่ึงความฉลาดทางอารมณ 
(Emotional Quotient) และลักษณะพฤติกรรมของแบบผูนําในประเภทตางๆ โดยเฉพาะผูนําแบบใช
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การบริหารงาน การบริหารตน การบริหารคน 

ผูบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

IQ 
ความฉลาด
ทางดาน
สติปญญา 

(Intelligent 
Quotient) 

(Chief Change 
Officer) 

ฉลาดรู + ฉลาด
ทํา + ฉลาดคิด + 
ฉลาดพดู + 
ฉลาดปรับ
อารมณ 

 
 
 

EQ 
ความฉลาด

ทางดานอารมณ 
(Emotional 
Quotient) 

Change management 

Leadership of Change  

ลอที่ 1 
ตระหนักรู 
อารมณ 
ตนเอง 

ลอท่ี 2 
บริหาร 
จัดการ 
ตนเอง 

ลอท่ี 3 
บริหารจัดการ 

ความ 
สัมพันธ 

ศาสตร + ศิลป 

ลอท่ี 4 
ตระหนักรู 
ทางสังคม 

 
 

ภาพแสดง การพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวย ตัวแบบ 4X4 EQ 
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จากแผนภาพการพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวย EQ ตามตัวแบบ 4x4 EQ หรือตัวแบบ
ขับเคล่ือน 4 ลอ EQ ซ่ึงการพัฒนาดังกลาวเปรียบเสมือนการขับเคล่ือนรถยนตออฟโรดท่ีมุงไป
ขางหนาภายใตการเปล่ียนแปลงของโลกยุคปจจุบันอยางรวดเร็ว เสนทางการขับข่ียอมมีอุปสรรค
มากมายมาเปนเคร่ืองทดสอบความสามารถในการขับข่ี ซ่ึงก็เปรียบเสมือนผูบริหารจะตองเปนผู
นําพาองคการฟนฝาอุปสรรคภายใตการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยผูบริหารจะตองมีคุณลักษณะท่ี
เปนผูนํา หรือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง Leadership of Change ใหได ภารกจิของผูบริหารก็คือ 
การบริหารงาน ซ่ึงตองอาศัยความฉลาดทางสติปญญา (Intelligent Quotient) การบริหารคน ซ่ึงตอง
อาศัยความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient) มาชวยสนับสนุนการบริหารตน สรางตนเองให
เปนผูบริหารการเปล่ียนแปลง (Chief Change Officer) ท่ีมีท้ังความฉลาดรู ความฉลาดทํา ความ
ฉลาดคิด ความฉลาดพูด และความฉลาดปรับอารมณ ใหได โดยผูบริหารจะตองมีพื้นฐานท่ีดีในการ
ใชท้ังศาสตรและศิลป ในการบริหารงาน แตส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะขาดไมไดกคื็อพลังการขับเคล่ือน ท้ัง 4 
ลอEQ อันไดแก การตระหนักรูอารมณตนเอง การบริหารจัดการตนเอง การบริหารจัดการ
ความสัมพันธ และการตระหนักรูทางสังคม วงลอท้ัง 4 จะตองหมุนขับเคล่ือนมุงไปขางหนาอยู
ตลอดเวลา ซ่ึงถาหากกระบวนการท้ังหมดนี้สามารถทํางานไดอยางสมดุล องคการในอนาคตก็จะ
เปนองคการท่ีมีผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีด ีเหมาะสม สามารถสรางและบริหารงานใน
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางยั่งยืนตอไป 
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