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จากตอนทีแ่ล้วทีน่�าเสนอขดีความสามารถของผูน้�าจากผลงานวจิยัของเซงเกอร์และโฟล์คแมน ในตอนนีจ้ะน�าเสนอ 

วิธีการศึกษาและผลสรุป เริ่มจากการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจ�านวน 332,860 คน ด้วยการตั้งค�าถามว่า  

“ทักษะส�าคัญที่ผู้น�าพึงมี” เพ่ือประสบความส�าเร็จในการบริหารงาน โดยท�ารายการให้เลือกตอบ 4 ทักษะส�าคัญจาก  

16 ทักษะ โดยพบว่าในทุกระดับการท�างานที่ตอบจะมีรายการทักษะส�าคัญที่ต้องมีเหมือนๆ กัน ท�าให้อนุมานได้ว่าทักษะ

ที่ส�าคัญไม่ได้เปลี่ยนไปตามต�าแหน่งการบริหารที่สูงขึ้น หรืออาจกล่าวได้ว่า คุณสมบัติของผู้น�าไม่ได้ผันแปรไปตามอ�านาจ

การบังคับบัญชาที่เพิ่มขึ้น
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ทัง้นี ้ผลการศกึษาทีค้่นพบเพิม่เตมิในเวลาต่อมา แสดงให้เหน็ว่าขดีสมรรถนะหรอืคณุสมบตัทิีพ่งึประสงค์ข้างต้นนี ้

จ�าเป็นต้องได้รบัการพัฒนาอย่างเนิน่ๆ และต่อเนือ่ง กล่าวคอื ไม่ต้องรอให้ถงึเวลาเลือ่นต�าแหน่งแล้วจงึรบีส่งบคุคลเป้าหมาย 

ไปอบรม หรือประเคนการพัฒนาต่างๆ นานา เพราะนั่นเป็นเวลาท่ีสายเกินการ ท�าให้การพัฒนาว่าที่ผู้น�าเป็นเรื่องที่ต้อง

วางแผนและอยู่ในกระบวนการชั้นยุทธศาสตร์องค์กร นอกจากนี้ยังพบข้อมูลว่า

1. ภาวะผู้น�าสร้างความแตกต่างได้อย่างมากมายให้กับองค์กร

2. ในหนึ่งองค์กรสามารถมีผู้น�าที่ทรงประสิทธิภาพได้มากกว่าหนึ่งคน

3. องค์กรไม่ได้ให้ความส�าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น�า

4. ประสิทธิภาพของผู้น�าช่วยเพิ่มผลลัพธ์การท�างานได้อย่างมีนัยส�าคัญ

5. ผู้น�าทรงประสิทธิภาพจะมีคุณสมบัติขีดความสามารถที่สนับสนุนกันและกัน

6. ผู้น�าทรงประสิทธิภาพจะเปลี่ยนแปลงองค์กรไปในจุดที่ดีขึ้น

7. ขีดสมรรถนะผู้น�ามีพลังสร้างให้เกิดผู้น�าที่ทรงประสิทธิภาพได้ไม่เท่ากัน

8. องค์กรควรมุ่งเน้นไปที่การเสริมความเข้มแข็งมากกว่าการแก้จุดอ่อน

9. ความยิ่งใหญ่ของผู้น�าที่ทรงประสิทธิภาพไม่ได้เกิดจากการไม่มีจุดอ่อน

10. ผู้น�าที่ทรงประสิทธิภาพมักมีจุดอ่อนน้อย
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11. ผู้น�าเป็นสิ่งที่ต้องเรียนรู้ ไม่ได้ติดตัวมาแต่ก�าเนิด

12. ผู้น�าเป็นทักษะที่ต้องเพียรฝึกฝนพัฒนาด้วยตัวเอง

13. การพัฒนาภาวะผู้น�าไม่ได้เกิดจากการเข้าหลักสูตรฝึกอบรม

14. คุณภาพผู้น�าที่ดีที่สุดในแต่ละองค์กรไม่สามารถมีได้มากกว่าคนที่อยู่ในต�าแหน่งสูงสุด

ขีดสมรรถนะส�ำคัญ 5 ประกำรของผู้น�ำทรงประสิทธิภำพ

ทั้งนี้ หนังสือ Extraordinary Leader ได้แนะน�าวิธีเตรียมพร้อมพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น�า ดังต่อไปนี้

1. เลือกสรรโมเดลผู้น�าท่ีพึงประสงค์ให้เป็นเสมือนผู้น�าต้นแบบในองค์กร และใช้เป็นแนวทางการพัฒนา 

  ผู้บริหารเพื่อความสม�่าเสมอคงเส้นคงวา ไม่ใช่เปลี่ยนไปตามใจ HR หรือฝ่ายฝึกอบรม

2. ตั้งค่าความคาดหวังในขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานที่จะก้าวเข้าสู่ต�าแหน่งบริหาร เช่น ต้องมีคะแนน 

  ความสามารถในเสาทั้ง 5 ต้นของเต็นท์ไม่ต�่ากว่าเปอเซ็นไทล์ที่ 90

3. การพัฒนาภาวะผู้น�ายังคงต้องด�าเนินต่อไปในทุกระดับ ไม่ใช่ว่าเมื่อเป็นผู้บริหารแล้วไม่ต้องพัฒนาใดๆ  

  อีกต่อไป

4. ต้องให้ผู้บริหารระดับสูงมีส่วนร่วมในการพัฒนาภาวะผู้น�าในระดับรองลงมา เช่น เป็นวิทยากรให้ความรู้  

  หรือเข้าร่วมแลกเปลี่ยนแบ่งปันประสบการณ์การบริหาร

5. จดัให้มกีารเรียนรูห้ลากหลายรปูแบบนอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น การใช้ระบบสอนงาน การแนะน�างาน  

  การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบ 360 องศา หรือการท�าโครงงานการพัฒนาองค์กร

6. น�าขีดสมรรถนะส�าคัญมาเป็นเป้าหมายการพัฒนาในล�าดับส�าคัญก่อนการพัฒนาทักษะอื่นๆ

รอบรู้ในศำสตร์

สื่อสำร
สร้ำงสัมพันธ์

น�ำกำรเปลี่ยนแปลง
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เน้นผลลัพธ์งำน
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การพัฒนาภาวะผู ้น�าก็ไม่ต่างอะไรกับการ 

วางแผนยุทธศาสตร์องค์กร ที่ต้องการการออกแบบ  

การเตรยีมการ การลงมอืท�าอย่างเป็นระบบ และทีส่�าคญั 

คือ ต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงทุกคน

ส�าหรบัผูป้ฏบิตังิานทีม่องหาโอกาสและต้องการ 

เติบโตเป็นผู้บริหารระดับสูง เซงเกอร์และโฟล์คแมน 

มีค�าแนะน�าให้ดังนี้

1. ฝึกตนให้มคีวามรับผดิชอบในการท�างาน มวิีนยั ใส่ใจ 

 ในผลลัพธ์และความถูกต้อง

2. มองหาผูส้อนงานและเรยีนรูจ้ากผูบ้ริหารทีม่คีณุภาพ 

 และคุณธรรม

3. พัฒนาขีดความสามารถจาก 5 เสาหลักในเต็นท์

4. มองหาจุดอ่อนหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงแก้ไข

5. หาโอกาสได้ร่วมท�างานกับผู้น�าที่ทรงประสิทธิภาพ

6. ใส่ใจ ใส่ความกระตอืรอืร้นและพลงังานในการท�างาน

เครดิตภาพ: Freepik.com

ในระดับองค์กร สามารถสร้างกลไกสนับสนุนการพัฒนาผู้น�า ประกอบด้วย

1. ส่งเสริมให้มกีารจดัท�าแผนพฒันาขดีความสามารถเป็นรายบคุคล ซ่ึงอาจแตกต่างกันได้ หรอืไม่จ�าเป็นต้อง 

  เป็นเหมือนกันทั้งองค์กร โดยค�านึงถึงความพร้อมของบุคคลที่มีมากน้อยไม่เท่ากัน

2. การพัฒนาผู้น�าไม่ใช่สิทธิพิเศษส�าหรับบุคคลที่ได้รับการคัดสรรเข้าสู่ต�าแหน่ง แต่เป็นเรื่องที่ควรเรียนรู้ 

  และจัดให้มีในทุกระดับ โดยไม่จ�าเป็นต้องมีต�าแหน่งบริหารเท่านั้น

3. การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงมีความจ�าเป็น โดยไม่ใช่เพียงแต่ให้งบประมาณมาด�าเนินการเท่านั้น  

  แต่การเข้าถึงและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของผู้บริหารในกระบวนการมีความส�าคัญไม่แพ้กัน

4. การเลือกเครื่องมือการพัฒนาภาวะผู้น�าที่มีความหลากหลาย

5. การบูรณาการการพัฒนาผู้น�าเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร

6. ความต่อเนื่องของกระบวนการพัฒนาผู้น�าคนใหม่ให้กับองค์กร
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ท้ายสุดนี้ งานวิจัยของเซงเกอร์และโฟล์คแมนยังพบความแตกต่างระหว่างผู้น�าที่เข้มแข็งและอ่อนแอ ดังต่อไปนี้

• สร้างความแตกต่าง 4-6 เท่าในการท�าก�าไรให้องค์กร

• สร้างความแตกต่าง 6 เท่าในการท�ารายรับให้องค์กร

• สร้างความแตกต่าง 10-20 เท่าในการสร้างความผูกพันในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน

• สร้างความแตกต่าง 3-4 เท่าในการท�าให้พนักงานตัดสินใจลาออก

• จ�านวนพนักงานลาออกลดลงกว่า 50%

• ความพึงพอใจในค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานเพิ่มขึ้นเป็นสองเท่า

• สร้างความแตกต่าง 4-5 เท่าในการท�าให้พนักงานทุ่มเทพลังในการท�างาน

• สร้างความแตกต่าง 1.5 เท่าในการเพิ่มความพึงพอใจให้กับลูกค้า

• สร้างความแตกต่าง 3 เท่าในการท�าให้เกิดความปลอดภัยในกระบวนการท�างาน

เปอร์เซ็นไทล์ควำมผูกพัน
ในงำนของพนักงำน

ร้อยละพนักงำน
ที่คิดจะลำออก

ร้อยละพนักงำน
ที่ทุ่มเทท�ำงำน

ผู้น�าในระดับล่าง 10% 29th 45% 24%

ผู้น�าในระดับบน 10% 81th 12% 62%


