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ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  

(Visionary Leadership) 

สมใจ คันทะเสน 

หัวหนา้แขนงแผนการงบประมาณและสถิต ิแขวงค าม่วน 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 ในปัจจุบันนีเ้ป็นยุคดิจิตอล และเป็นโลกข่าวสารท่ีไรพ้รหมแดน ความเจรญิ ก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยมีามี

บทบาทในสังคมไทย ท าให้คนไทยต้องตดิตามความเคลื่อนไหวของโลกอยา่งใกล้ชิด คนท่ีตามไมทั่นก็จะตกยุคได ้

ดังนัน้องค์กรจึงเป็นท่ีผลิตก าลังคนไปสร้างสังคมและประเทศชาติ มกีารวางแผนพัฒนาบุคลากร บุคลากรให้มทัีกษะ 

มคีวามสามารถ และเป็นองค์กรแห่งความสุข ปัจจุบันองคก์รท้ังภายในและตา่งประเทศได้น าหลักสมรรถนะ 

(Competency) มาใชใ้นการบริหารงานอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการสรรหา การพัฒนา และการรักษา

บุคลากรในองค์กรให้อยูก่ับเรานานๆ ซึ่งบุคลากรมีสมรรถนะ (Competency) จะชว่ยให้ผลงานของบุคลากรตรงตาม

ความตอ้งการขององค์กรซึง่เป็นสิ่งท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่งตอ่ความส าเร็จขององค์กร สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549) 

นอกจากนัน้ แมคเคลแลนด ์McClelland (1973, p.54) ไดใ้ห้ทัศนะวา่ สมรรถนะ (Competency) เป็นพฤติกรรมท่ี

สามารถใช้ท านายความส าเร็จในการท างานได้ดีกวา่ ดังนัน้บุคคลท่ีมีบทบาทส าคัญในการด าเนนิการน าพาองคก์รไป

ข้างหนา้ คือ ผู้น าจึงควรมวีสิัยทัศน์สามารถมองภาพอนาคตขององคก์รได้อยา่งชัดเจน รวมท้ังกระตุน้ให้บุคลากร

ร่วมมอืร่วมใจในการปฏบัิตงิานและน าบุคลากรไปสูจุ่ดมุ่งหมายได้อยา่งมีคุณภาพ ผู้น าองค์กรจงึควรมภีาวะผู้น า

วสิัยทัศน์เพราะว่า ภาวะผู้น าวิสยัทัศน์มีความส าคัญตอ่องคก์ร ในการก าหนดวสิัยทัศน์ได้อยา่งชัดเจน โดยจุดประกาย

ความคิดสร้างสรรค์และใชพ้ลังจูงใจให้บุคลากรท างานไปตามเป้าหมายท่ีวางไวจ้นประสบผลส าเร็จ  

ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าเชงิวสิัยทัศน์ คือ ผู้น าจะ

ตระหนักถึงการสร้างวสิัยทัศน์ท่ีแหลมคม เป็นวสิัยทัศน์ท่ีอธิบายให้เห็นว่าองคก์รในอนาคตมีลักษณะมกีาร

เจรญิเตบิโตลักษณะใด และมสีภาพท่ีดขีึน้จากปัจจุบันอยา่งไร องคก์รท่ีประสบความส าเร็จทุกองคก์รลว้นมีผู้น าท่ีมี

วสิัยทัศน์ สอดคล้องกับ ณัฐวุฒ ิเตมยีสุวรรณ (2550, หนา้ 13) ได้อธิบายวา่ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ เป็น

ความสามารถของผู้น าในการรู้จักและเขา้ใจสภาพการณข์ององค์กรเป็นอยา่งดี สามารถก าหนดบทบาทและทศิทาง

ขององค์กรได้อยา่งชัดเจน รวมถึงขายความคดิให้คนยอมรับและปรับเปลี่ยนให้คนอ่ืนชว่ยท า ให้ก าลังใจกับทุกคนและ

บันทึกงานไว้และเผยแพร่อยา่งกว้างขวาง ส่วนส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (2553, หนา้ 36) ได้

ก าหนดสมรรถนะด้านความเป็นผู้น า (Leadership Competencies) ซึ่งถือเป็นสมรรถนะส าคัญเฉพาะที่ชว่ยให้บุคคลน า

ผู้อ่ืนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์และภารกจิหลกันั้น และได้อธิบายความหมายภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 

(Visionary Leadership) หมายถงึ ความสามารถของผู้น าในการสร้างและสื่อสารภารกิจหลักขององค์กรท่ีมาจากแรง

บันดาลใจ วิสัยทัศน์ ระบบค่านยิมได้ ดังนัน้พฤติกรรมท่ีส าคัญของผู้บริหารองคก์รท่ีจะแสดงพฤติกรรมคอืสามารถ

อธิบายวสิัยทัศน์และภารกจิหลักขององคก์รต่อคนอื่นๆ ท้ังภายในและภายนอกองคก์รได้ท าใหแ้นใ่จว่าแผนกลยุทธ์

ขององค์กรและการปฏบัิตงิานสอดคลอ้งกันกับวสิัยทัศน์และภารกิจหลักสอดคลอ้งกับ เนตร์พัณณา เยาวริาช (2550) 

ระบุว่า ภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้น าที่มวีสิัยทัศน์กวา้งไกล เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มสี านึก

ของความเร่งดว่นในการเปลี่ยนแปลงให้ความสอดคล้องกับทุกคนในองค์กร มกีารน าวิสัยทัศน์ไปสูก่ารปฏบัิตไิด้อยา่ง

สมดุลและ มคีวามคิดกา้วไกลไปข้างหนา้อยู่เสมอ ในสว่นของ เศวต ตันพลีรัตน์ (2547, หนา้ 42) ได้อธิบาย ภาวะผู้น า
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เชงิวสิัยทัศน์ หมายถึงความสามารถของผู้น าท่ีสามารถมองเห็นและเขา้ใจเหตุการณใ์นอนาคตอย่างชัดเจนว่าจะเกิด

อะไรขึน้ จึงด าเนินการและเตรียมความพร้อมท่ีจะรองรับสิ่งท่ีจะเกดิขึน้ในอนาคต Finkelstein & Hambrick (1996); 

Westley & Mintzberg (1989 อ้างถึงใน เสนาะ กลิ่นงาม, 2551, หนา้ 41) กล่าวว่า ผู้น าที่มวีสิัยทัศน์ คือ ผู้น าที่มอง

การณ์ไกลและมีวสิัยทัศน์ใชก้ลยุทธ์ในการบริหารและน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จในอนาคต และสอดคลอ้งกับ therb 

Kelleher, Jack Welch, Steve and Bill Gates, สุรีพันธ์ุ เสนานุช (2553) ได้กลา่วไวว้า่ ภาวะผู้น าเชงิวสิัยทัศน์ หมายถึง 

ผู้น าที่มวีสิัยทัศน์ท่ีชัดเจน บอกได้ว่าองคก์รต้องการเป็นอยา่งไร หลังจากนั้นก็จะถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกมาเป็นกลยุทธ์

ในการบริหารจัดการ แล้วสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรปฏบัิตติามดว้ยความเต็มใจ  

ผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชงิวสิัยทัศน์ 

 ผู้เขียนบทความได้ศึกษาเอกสาร นโยบาย และสัมภาษณ์ ท่านสีมาย พอนสะหวัน ผู้จัดการบริษัท Lao 

Freight For warder การขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ จากประเทศไทย – ลาว – เวยีดนาม เมื่อวันท่ี 7 พฤศจิกายน 

2557 พอท่ีจะสรุปได้ว่าท่านสมีาย พอนสะหวัน มภีาวะผู้น าเชิงวสิัยท่ีดเีป็นท่ียอมรับของคนในแขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งมีแนวคดิ ทฤษฎสีอดคล้องหลายดา้น ดังนี ้(Thompson, 2008, Online) 

1. วสิัยทัศน ์

 วิสัยทศัน์ บริษัทของเราได้มีการก าหนดกรอบวสิัยทัศน์ขององค์กรไวว้า่ จะเป็นศูนย์กลางในการให้บริการ

เร่ืองขนสง่รวดเร็วโดยการขนย้ายในแตล่ะจุดไมเ่กิน 15 นาท ีและให้การขนสง่ตรงตามเวลาท่ีก าหนดร้อยเปอร์เซ็นต์ 

และการขยายธุรกิจเราได้มีการก าหนดพืน้ท่ีขนยา้ยสนิค้าออกไปอกีหลายเส้นทางโดยมีบริษัทต่างๆ ในเครอืขา่ย

มาร่วมในการขนสง่สินค้าไปตามจุดตา่งๆ ท้ังนี้เพราว่า ผู้น ายุคใหมต่อ้งมีภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ท่ีจ าเป็น อย่างย่ิงในการ

มองภาพอนาคตขององค์กร สามารถถ่ายโอนวสิัยทัศน์ไปสูก่ารปฏบัิตงิานท่ีเป็นจริงได้ รวมท้ังก าหนดวิสัยทัศน์

จุดประสงค์ และพันธกจิรว่มกันกับบุคลากรได้ (Green, 2000, Online) สอดคล้องกับ Packard (1995, Online) ได้ให้

ทัศนะว่า ผู้น าที่สามารถกระตุ้นให้บุคลากรร่วมกันน าพันธกิจไปใชใ้นการพัฒนาองคก์รได้อยา่งมปีระสิทธิภาพ ผู้น าท่ีมี

วสิัยทัศน์ต้องมปีระสบการณ์ในการบริหารเป็นอยา่งดี อกีทัง้ยังตอ้งรู้จักสะสมความเชี่ยวชาญในดา้นตา่งๆ มี

ความสามารถในการวางแผนระยะยาวได้ (Long – Term Planning) ในสว่นของ Rock (2009, Online) น าเสนอ 7               

เสาหลักของภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ ดังนี้ 1) การมวีสิัยทัศน์ (Visioning) ผู้น ารู้ว่าจะพาองคไ์ปสู่ ณ จดุใด 2) การก าหนด

แผนที ่(Mapping) ผู้น าตอ้งมีการก าหนดและสร้างแผนท่ีท่ีจะไปให้ถึงจุดหมายท่ีต้องการ 3) การเดินทาง (Journeying) 

ผู้น าตอ้งท าให้บุคลากรในองคก์รเดินทางไปด้วยกันด้วยความเต็มใจ และเป็นประชามตโิดยอาศัยเสียงส่วนใหญ่                 

4) การเรียนรู้ (Learning) ผู้น าเปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์รสามารถเรียนรู้ร่วมกัน และเปิดใจท่ียอมรับการ

เปลี่ยนแปลง 5) การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) ผู้น าท าให้บุคลากรในองคก์รยอมรับความคิดเห็นจากคนอ่ืน 6) การน า 

(Leading) ผู้น าเป็นตัวอยา่งที่ดีในการปฏบัิตงิาน 7) คุณค่า (Valuing) ผู้น ายดึค่านยิมและจรรยาบรรณในการบริหาร

จัดการผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าวสิัยทัศน์จึงสามารถมองภาพอนาคตได้อยา่งชัดเจน สามารถก าหนดและสร้างแผนท่ีท่ีจะไป

ให้ถงึจุดหมายท่ีต้องการ ท าใหบุ้คลากรในองคก์รเดินทางไปด้วยกันด้วยความเต็มใจ เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กร

สามารถเรียนรู้ร่วมกันรวมถึงยอมรับในการปรับปรุงคุณภาพขององคก์ร โดยพิจารณามุมมองจากภายนอกของผู้มา

รับบริการ  ดังจะเห็นได้จากจากการสัมภาษณท่์านสมีาย พอนสะหวัน ไดก้ล่าววา่บริษัทของเราได้มีการก าหนดกรอบ

วสิัยทัศน์ขององคก์รไว้วา่ “จะเป็นศูนย์กลางในการให้บริการเรื่องขนส่งรวดเร็วโดยการขนย้ายในแต่ละจุดไม่
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เกิน 15 นาที และให้การขนสง่ตรงตามเวลาที่ก าหนดร้อยเปอร์เซ็นต์” และการขยายธุรกจิเราได้มีการก าหนด

พื้นท่ีขนยา้ยสนิค้าออกไปอีกหลายเส้นทางโดยมีบริษัทตา่งๆ ในเครอืขา่ยมาร่วมในการขนสง่สินค้าไปตามจุดตา่งๆ  

2. การสร้างเครือขา่ย 

 การสรา้งเครือข่าย ในการท างานขององค์กรใชก้ีฬากอลฟ์ในการพูดคุยหรือพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ซึ่งกันและกันในการเจรจาทางธุรกิจและยังอาศัยการเข้าสังคมเพื่อใชใ้นการสร้างเครอืขา่ยขององคก์ร และการ

ด าเนนิงานของภาครัฐในการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการตดิตอ่สื่อสารกันเพราะทางบริษัทของเราเอกสารทุกชนิดแทบจะ

อยู่ในรูปแบบของอิเลคทรอนิกสแ์ตท่างภาครัฐยังไม่มแีละยังขาดอุปกรณท่ี์ทันสมัยต่อการปฏบัิตหินา้ที่ในองค์กร ท้ังนี้

เพราะว่า ผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าวิสัยทัศน์จ าเป็นต้องสร้างเครอืขา่ยในการท างานเพ่ือน ามาสนับสนุนการบริหารจัดการให้

ประสบผลส าเร็จ โดยการเชื่อมโยงจากวสิัยทัศน์ไปสูก่ารปฏบัิตงิานโดยท่ีเครอืขา่ยตอ้งมีการสร้างความสัมพันธ์ของ

สมาชิกในเครือข่ายให้เป็นไปโดยสมัครใจ กจิกรรมท่ีท าในเครอืขา่ยตอ้งมีลักษณะเท่าเทียมกัน รวมถึงต้องไมม่ี

ผลกระทบตอ่ความเป็นอิสระของบุคลากรในองคก์รการเชื่อมโยงในลักษณะของเครอืขา่ย ต้องพัฒนาไปสู่ระดับของ

การลงมอืท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันมกีารจัดระบบให้กลุม่บุคคลหรอืองค์กรท่ีเป็นสมาชกิ

ด าเนนิกิจกรรมบางอย่างร่วมกันเพื่อน าไปสู่จุดหมายท่ีเห็นพ้องตอ้งกัน ซึ่งอาจเป็นกิจกรรมเฉพาะกิจตามความจ าเป็น

เมื่อภารกิจบรรลุเป้าหมายแลว้ เครือข่ายก็อาจยุบสลายไป แตถ่า้มีความจ าเป็นหรือมภีารกิจใหมอ่าจกลับมารวมตัว

กันได้ใหม ่หรอืจะเป็นเครอืขา่ยท่ีด าเนนิกิจกรรมอยา่งต่อเนื่องระยะยาวก็ได้การก่อเกิดของเครอืขา่ยเครอืขา่ยแตล่ะ

เครอืขา่ยตา่งมีจุดเร่ิมตน้ หรือถูกสรา้งมาด้วยวธีิการต่างๆ กัน แบ่งชนดิของเครอืขา่ยออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 

(กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย.์ 2552, ออนไลน์) 

1. เครอืขา่ยท่ีเกิดโดยธรรมชาติเครือข่ายชนดินี้มักเกดิจากการท่ีผู้คนมใีจตรงกัน ท างานคลา้ยคลึงกัน

หรือประสบกับสภาพปัญหาเดียวกันมาก่อน เข้ามารวมตัวกันเพือ่แลกเปลี่ยนความคิดและประสบการณร่์วมกัน 

แสวงหาทางเลือกใหมท่ี่ดกีว่าการด ารงอยู่ของกลุ่มสมาชกิในเครือข่ายเป็นแรงกระตุน้ท่ีเกิดขึ้นภายในตัวสมาชิกเอง

เครอืขา่ยเชน่นีม้ักเกิดขึ้นในพืน้ท่ี อาศัยความเป็นเครอืญาต ิเป็นค้นในชุมชนหรือมาจากภูมลิ าเนาเดียวกันท่ีมี

วัฒนธรรมความเป็นอยูค่ล้ายคลึงกัน มาอยู่รวมกันเป็นกลุ่มโดยจัดตัง้เป็นชมรมท่ีมีกิจกรรมร่วมกันก่อน เมื่อมีสมาชกิ

เพิ่มขึ้นจึงขยายพื้นท่ีด าเนนิการออกไป 

2. เครอืขา่ยจัดตัง้ เครือข่ายจัดต้ังมักจะมีความเกี่ยวพันกับนโยบายหรือการด าเนนิงานของภาครัฐเป็น

ส่วนใหญ่การจัดตัง้อยู่ในกรอบความคิดเดิมท่ีใชก้ลไกของรัฐผลักดันให้เกิดงานท่ีเป็นรูปธรรมโดยเร็วและสว่นมากภาคี

หรือสมาชิกท่ีเข้าร่วมเครอืขา่ยมักจะไมไ่ด้มีพืน้ฐาน ความตอ้งการความคดิ ความเข้าใจ หรือมมุมองในการจัดต้ัง

เครอืขา่ยท่ีตรงกันมาก่อนท่ีจะเขา้มารวมตัวกันเป็นการท างานเฉพาะกิจชั่วคราวท่ีไม่มคีวามตอ่เนื่อง และมักจะจาง

หายไปในท่ีสุดเวน้แต่ว่าเครอืขา่ยจะได้รับการชีแ้นะท่ีดดี าเนนิงานเป็นขัน้ตอนจนสามารถสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้อง 

เกิดเป็นความผูกพันระหว่างสมาชกิจนน าไปสู่การพัฒนาเป็นเครอืขา่ยท่ีแท้จริง 

3. เครอืขา่ยววิัฒนาการ เป็นการถือก าเนดิโดยไมไ่ด้เป็นไปตามธรรมชาติต้ังแตแ่รก และไมไ่ด้เกิดจาก

การจัดตัง้โดยตรงแตม่กีระบวนการพัฒนาผสมผสานอยู่ โดยเร่ิมท่ีกลุม่บุคคล/องค์กรมารวมกนัดว้ยวัตถุประสงค์ 

กว้างๆ ในการสนับสนุนกันและเรียนรู้ไปดว้ยกัน โดยยังไมไ่ด้สร้างเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะที่ชัดเจนนักหรือ

อกีลักษณะหนึ่งคือถกูจุดประกายความคิดจากภายนอก ไมว่า่จะเป็นการได้รับฟังหรือการไปได้เห็นการด าเนินงานของ

เครอืขา่ยอื่นๆ มาแลว้เกิดความคิดท่ีจะรวมตัวกัน สรา้งพันธะสญัญาเป็นเครอืขา่ยช่วยเหลอืและพัฒนาตนเอง

เครอืขา่ยท่ีว่านี้แม้จะไมไ่ด้เกิดจากแรงกระตุ้นภายในโดยตรงตัง้แตแ่รก แตถ่้าสมาชกิมีความตัง้ใจจริงท่ีเกิดจาก
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จิตส านกึที่ดี เมื่อได้รับการกระตุน้และสนับสนุน ก็จะสามารถพัฒนาต่อไปจนกลายเป็นเครอืขา่ยท่ีเข้มแข็งการสร้าง

เครอืขา่ยเป็นการสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารและการร่วมมอืกันด้วยความสมัครใจ มกีารสนับสนุน

และอ านวยความสะดวกให้สมาชกิในเครอืขา่ยมคีวามสัมพันธ์กนันอกจากนี้การสร้างเครอืขา่ยตอ้งไม่ใชก่ารสร้าง

ระบบตดิตอ่ดว้ยการเผยแพร่ขา่วสารแบบทางเดียว เช่นการสง่จดหมายขา่วไปให้สมาชกิตามรายช่ือ แต่จะต้องมกีาร

แลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารระหว่างกันดว้ย  

ในสว่นนีท่้านสมีาย พอนสะหวัน ได้กลา่วว่า การสร้างเครือขา่ยในการท างานขององคก์รใชก้ฬีากอลฟ์

ในการพูดคุยหรือพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในการเจรจาทางธุรกิจและยังอาศัยการเข้าสังคมเพื่อใช้

ในการสร้างเครอืขา่ยขององคก์ร และการด าเนนิงานของภาครัฐในการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการตดิตอ่สื่อสารกัน

เพราะทางบริษัทของเราเอกสารทุกชนิดแทบจะอยู่ในรูปแบบของอิเลคทรอนิกสแ์ตท่างภาครัฐยังไม่มแีละยังขาด

อุปกรณท่ี์ทันสมัยต่อการปฏบัิติหนา้ที่ในองค์กร 

3. การท างานเป็นทีม 

 การบริหารองคก์รของเรามอีุดมการณ์ท่ีแน่นอน และสมาชิกทุกคนยอมรับ ยดึมั่นในความถูกตอ้ง  ใช้

หลักการประนีประนอม ถือหลกัการให้อภัยระหว่างกันเสมอ มสี านึกในเร่ืองสัดสว่นการปฏบัิตงิานไม่เอาเปรียบกัน         

ถือวา่ทุกคนมคีวามเท่าเทียมกัน เคารพในสทิธิและเสรีภาพส่วนตัวของเพื่อนสมาชิก ถือหลักการไมมุ่ง่เอาเด่นคนเดียว 

แตต่อ้งดีร่วมกันท้ังทีม รู้จักมองปัญหาให้เป็นเร่ืองธรรมดา เปิดใจกวา้งระหวา่งกัน รู้จกัแบง่งาน และประสานงาน           

มคีวามเป็นอิสระในการท างานพอสมควร ถือการปฏบัิตติามกฎระเบียบอย่างเครง่ครัดเสมอ และยอมรับผิดเมื่อท าผิด 

เร่ืองการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญของธุรกิจ ท้ังนีเ้พราะว่า ในการปฏบัิตหินา้ที่ของบุคลากรจะตอ้งอาศัยทีมงาน

ระหว่างบุคคลในการประสานความร่วมมอื เพื่อให้การขนส่งสินค้าบรรลุเป้าหมาย ทันตามเวลาท่ีก าหนดและทุกคน

ตอ้งเข้าใจภารกิจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบขององค์กร เพราะว่า การท างานเป็นทีมนับวา่เป็นภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ท่ี

ส าคัญ ผู้น าจะต้องเสริมสร้างและผนึกก าลังร่วมกันของทีมงาน เน้นในเร่ืองการสร้างทีมงานใหแ้ข็งแกร่ง การท างาน

เป็นทีมจะชว่ยผลักดันงานไปสูค่วามส าเร็จ โดยท่ีผู้น าท าหน้าท่ีในการสร้างแรงดลใจ แรงปรารถนาและแรงจูงใจให้

บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับ สันทัด ศะศวิณชิ, (2552, ออนไลน)์ ได้กลา่วไวว้า่ ผู้น าควรมหีลักการ

ท างานเป็นทีม ดังนี้ 1) มอีุดมการณ์ท่ีแน่นอน และสมาชิกทุกคนยอมรับ 2) ยดึมั่นในความถูกต้อง 3) ใชห้ลกัการ

ประนีประนอม 4) ถือหลักการให้อภัยระหว่างกันเสมอ 5) มสี านกึในเร่ืองสัดสว่นการปฏบัิตงิานไม่เอาเปรียบกัน               

6) ถือวา่ทุกคนมคีวามเท่าเทียมกัน 7) เคารพในสทิธิและเสรีภาพส่วนตัวของเพื่อนสมาชิก 8) ถอืหลักการไมมุ่ง่เอาเด่น

คนเดียว แต่ต้องดีร่วมกันท้ังทีม 9) รู้จักมองปัญหาให้เป็นเร่ืองธรรมดา 10) เปิดใจกว้างระหว่างกัน 11) รู้จักแบง่งาน 

และประสานงาน 12) มคีวามเป็นอิสระในการท างานพอสมควร 13) ถือการปฏบัิตติามกฎระเบียบอย่างเครง่ครัดเสมอ  

14) ยอมรับผิดเมื่อท าผิด และ 15) เมื่อมีความขัดแย้งต้องถือหลกัการปรับมุมมองท่ีอาจแตกตา่งกันให้มองในมุมมอง

เดียวกันได้ผู้น าควรยดึหลักของการท างานเป็นทีม เพราะจะชว่ยท าให้ทีมงานเข้มแข็งยิ่งขึน้โดยท าความเขา้ใจอยา่ง

ชัดเจนเพื่อสามารถน าไปใชไ้ด้อยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนการท างานเป็นทีม ท่านสมีาย พอนสะหวัน ได้กลา่วว่า              

ในการบริหารองคก์รของเรามอีุดมการณ์ท่ีแน่นอน และสมาชกิทุกคนยอมรับ ยดึมั่นในความถกูต้อง ใชห้ลักการ

ประนีประนอม ถือหลักการให้อภัยระหว่างกันเสมอ มสี านึกในเร่ืองสัดสว่นการปฏบัิตงิานไม่เอาเปรียบกัน ถือวา่ทุก

คนมคีวามเท่าเทียมกัน เคารพในสทิธิและเสรีภาพส่วนตัวของเพื่อนสมาชิก ถือหลักการไม่มุง่เอาเด่นคนเดียว แต่ตอ้งดี

ร่วมกันท้ังทีม รู้จักมองปัญหาให้เป็นเร่ืองธรรมดา เปิดใจกว้างระหว่างกัน รู้จักแบง่งาน และประสานงาน มคีวามเป็น
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อสิระในการท างานพอสมควร ถือการปฏบัิตติามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัดเสมอ และยอมรับผิดเมื่อท าผิด เร่ืองการ

ท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญของธุรกิจ 

4. มนุษยสัมพันธ ์

 สร้างความผูกพันด้วยการผูกพนัต่อคนอื่น ก่อนท่ีคนอ่ืนจะรักและผูกพันตัวเรา มีเข้าใจคนอื่นกอ่นและควร

เปิดใจยอมรับอย่างสมบูรณ์แบบ มีความเข้าใจบุคลากร มคีวามอดทนในระยะเวลายาวนาน มคีวามไวว้างใจเป็นสิ่ง

ส าคัญมากเพื่อเป็นจุดเร่ิมตน้ของความเชื่อถอืและศรัทธาควรสร้างให้เกิดขึ้นโดยเร็ว ท้ังนีเ้นื่องจาก ผู้น าท่ีมีภาวะผู้น า

วสิัยทัศน์จะมีมนุษยสัมพันธ์กับบุคลากรท้ังภายในและนอกองคก์ร เพราะว่าผู้น าท่ีมี ภาวะผู้น าวสิัยทัศน์จะมีมนุษย
สัมพันธ์กับบุคลากรท้ังภายในและนอกองคก์ร (Kaufman & Zahn, 1993) ใกล้ชิดกับผู้ร่วมงานทุกฝ่ายรวมถึงเครอืขา่ย

ในการให้บริการ ส่วนทัศนะของBonstingl, (2001, Online) ได้กลา่วว่า การสร้างมนุษยสัมพันธ์อยา่งใกล้ชิดกับบุคลากร 
ท้ังภายในและภายนอกองคก์รชว่ยสร้างสัมพันธภาพท่ีดตีอ่องคก์ร เป็นผลทางดา้นจิตวิทยาท าให้ทุกคนเกิดการ

ยอมรับศรัทธา โดยท่ีผู้น ามหีลักส าคัญตามทัศนะของ Bechtol & Sorenson (1993, pp. 298-300) ดังนี้ 1) ผู้น าและ

ทีมงานขององคก์รจ าตอ้งใกล้ชิดกับบุคลากรโดยมีการสื่อสารสองทาง 2) ใชแ้หลง่ทรัพยากรในการวางแผนให้คุม้ค่า 

มกีารจัดแผนด าเนินการให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย วางแผนการใชท้รัพยากรให้คุ้มคา่ โดยร่วมมอืกันทุกฝ่าย 3) 

เป้าหมายในการพัฒนาควรเนน้บุคลากรทุกฝ่ายเป็นส าคัญ โดยมกีารจัดโครงการหรือกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี

ตอ่กัน 4) หลกีเล่ียงการบริหารจัดการท่ียุ่งยาก 5) ให้ความส าคัญแก่บุคลากรท้ังดา้นความร่วมมอื การฝึกอบรมและ

ให้ความสนใจกับบุคลากรท้ังหมดโดยไมเ่ลอืกปฏบัิติ 6) ฟังเสียงของบุคลากรและยอมรับในการแสดงความคิดเห็น 7) 

ใชก้ารสื่อสารแก่บุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ ให้โอกาสในการตัดสนิใจสนับสนุนทรัพยากร แลกเปลี่ยนความรู้ความ

เข้าใจ เปลีย่นแปลงนโยบาย ค่านยิมวัฒนธรรมตามมตกิารสร้างมนุษยสัมพันธ์กับบุคลากรนับว่ามีความส าคญัตอ่การ

ด าเนนิงานไปสูค่วามร่วมมอืท่ีดจีึงตอ้งใชก้ารประสานงานเป็นอยา่งดีเพื่อป้องกันมใิห้เกิดอุปสรรคและปัญหาตามมา 

และการสรา้งมนษุยสัมพันธ์ ท่านสมีาย พอนสะหวัน ได้กลา่ววา่ สร้างความผูกพันดว้ยการผูกพันตอ่คนอ่ืน ก่อนท่ี

คนอื่นจะรักและผูกพันตัวเรา มีเข้าใจคนอื่นก่อนและควรเปิดใจยอมรับอย่างสมบูรณ์แบบ มคีวามเข้าใจบุคลากร มี

ความอดทนในระยะเวลายาวนาน มีความไวว้างใจเป็นสิ่งส าคัญมากเพ่ือเป็นจุดเร่ิมตน้ของความเชื่อถอืและศรัทธา

ควรสร้างให้เกิดขึ้นโดยเร็วสรุปจากการคิดเห็นของผู้เขียนภาวะผู้น าวิสัยทัศน์

จ าเป็นต้องก าหนดวสิัยทัศน์ได้อยา่งชัดเจนและมีความสามารถในดา้นการน า

วสิัยทัศน์ไปใชอ้ย่างเหมาะสม จงึจ าเป็นต้องเข้าใจหลักการของวสิัยทัศน์ คือ 

ผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ต้องเป็นนักสังเกต พิจารณาจากการท าให้

บุคลากรเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิ่งท่ีดกีว่า โดยสังเกต

พฤตกิรรมของบุคลากรในการปฏบัิตงิานและเนน้ความคิดเห็นและมุมมองท่ี

แตกตา่งจากบุคลากรภายในและภายนอก ในการน าพาองคก์รไปสู่วิสัยทัศน์

ถึงแมจ้ะถกูต่อตา้น แตผู่้น าจะไมท้่อแท้จึงต้องมคีวามมุ่งหวังและฟันฝ่า

อุปสรรคไปสู่วิสัยทัศน์ให้จงได้ ในการบริหารจัดการองคก์รจึงจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงระบบและประเพณีแบบดั้งเดิม 

รวมถึงสัญลักษณไ์ปสู่ความคิดสร้างสรรค์แบบใหม่ ผู้น ามกีารก ากับควบคุมการเปลี่ยนแปลงสัญลักษณ์หรือจินตภาพ

ไปสู่พฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได้ ผู้น าสร้างองคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีสมบูรณ์แบบและพฤตกิรรมท่ี

สามารถสังเกตได ้เพราะสิ่งเหลา่นีเ้ป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ผูน้ าจะคัดเลอืกการปฏบัิตงิานท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงได้

และเป็นไปได้ในการปฏบัิติ ผู้น าสร้างระบบนวัตกรรมในการให้ขอ้มูลยอ้นกลับเพื่อปรับปรุงผลผลิตและการบริการ 
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และผู้น าสร้างระบบการประสานงานในแตล่ะวัน มกีารจัดโครงสร้างใหม่ปรับปรุงวธีิการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์

และกิจกรรมในการพัฒนาในรูปแบบตา่งๆ ที่ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ต้องม ีคือ การมีวสิัยทัศน์ การสร้างเครอืขา่ย การ

ท างานเป็นทีม และมมีนุษยสัมพันธ์ท่ีดเีพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ท่ี

ตอ้งการ 
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