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ผูนํ าของหองสมุด

พมิพรํ าไพ    เปรมสมิทธ∗

“ Leaders take charge, make things happen, dream dreams and then  translate them into reality ”
Burt  Nanus  1992

ในชวงทศวรรษที่ผานมาวงการหองสมุดทั้งไทยและตางประเทศไดเผชิญภาวะความเปลี่ยนแปลง  ซึ่ง
เปนผลกระทบจากปจจัยหลายประการทั้งสภาพทางเศรษฐกิจที่ทํ าใหตองหันมาพิจารณาถึงความคุมคา คุมทุน
ของการจัดการไมแตเฉพาะการจัดการทรัพยากร  การจัดบริการ    แตหากรวมไปถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในองคการ จํ านวนบรรณารักษและเจาหนาที่หองสมุดที่ลดลง  หรือหากจํ านวนไมลดลงก็ดูเหมือนวาบรรณารักษ
ที่มีอยูตองทํ างานหนักขึ้น  มีภาระหนาที่ในการตอบสนองความตองการของผูใชมากยิ่งขึ้น  ปจจัยความเปลี่ยน
แปลงอีกประการหนึ่งที่กลาวถึงกันมาโดยตลอด คือ เทคโนโลยีซึ่งทํ าใหหองสมุดนั้นสามารถใหบริการเพิ่มคุณคา
ตาง ๆ แกผูใช  ภาพของหองสมุดเปลี่ยนไปจากการเปนสถานที่เก็บ (warehouse)  ของทรัพยากรสารนิเทศไปสู
การใหการเขาถึงอยางกวางขวางทางอิเล็กทรอนิกส  ในขณะเดียวกันเทคโนโลยีนี่เองไดเปล่ียนสภาพการทํ างาน
ภายในหองสมุดและสงผลกับบรรณารักษที่ตองกาวใหทันกับพัฒนาการทางเทคโนโลยีโดยการเพิ่มพูนความรู
และทักษะ  และหันมามองบทบาทของตนเองในชุมชนวิชาการในเชิงรุก (proactive) มากยิ่งขึ้น

หองสมุดในฐานะองคการตองพยายามหาวิธีที่จะเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง  โดยยังคงความราบรื่น
ในการดํ าเนินงานไปพรอมๆ กับการมองหาแนวทางและทิศทางใหมๆ  และการที่ใหหองสมุดสามารถดํ าเนินงาน
ตอไปอยางราบรื่นและมีการพัฒนาตอไปไดนั้นคงตองอาศัย  “ภาวะผูนํ า” (leadership) ที่เหมาะสม

ผูบริหารกับผูนํ า
ในการดํ าเนินงานของหองสมุดใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น Riggs and Sykes (1993 : 57) 

เห็นวาทั้งผูบริหารและผูนํ ามีความสํ าคัญมาก  ความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูนํ าอยูที่
ผูบริหาร

• เนนในเรื่องประสิทธิภาพ (efficiency) ของ  
หองสมุด

• เนนการดํ าเนินงานภายใน มุ งกิจกรรมที่เปน  
กิจวัตร

• ทํ าส่ิงตางๆ อยางถูกตอง (doing things right)

ผูนํ า
• เนนการปรับปรุงประสิทธิผล(effectiveness)

• มุงการดํ าเนินงานที่เกี่ยวของกับทิศทางการดํ าเนิน
งานทั้งหมดของหองสมุด

• ทํ าส่ิงที่ถูกตอง (do the right things)

                                                          
       ∗  ผูชวยศาสตราจารยประจํ าภาควิชาบรรณารักษศาสตร  คณะอักษรศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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ความแตกตางระหวางการเปนผูบริหารกับผูนํ านั้นทํ าใหพิจารณาวาแลวหองสมุดมีทั้งผูบริหารและผูนํ า
หรือไม  และปญหาที่เริ่มเปนที่รูตระหนักก็คือ องคการมีการ “นํ า” นอยแต   “จัดการ” มาก (Sheldon 1999) ผูนํ า
นั้นมีความจํ าเปนสํ าหรับองคการ  และงานของ Bennis (1989 : 45) แสดงใหเห็นความแตกตางระหวางผูบริหาร
และผูนํ าดังนี้

• ผูบริหารบริหารงาน
• ผูบริหารเปนสํ าเนา
• ผูบริหารมุงเนนระบบและโครงสราง
• ผูบริหารพึ่งพาการควบคุม
• ผูบริหารมีมุมมองระยะสั้น
• ผูบริหารถามวาอยางไรและเมื่อไร
• ผูบริหารเพงมองที่การปฏิบัติระดับลาง
• ผูบริหารเลียนแบบ
• ผูบริหารยอมรับสภาพ
• ผูบริหารเปนเสมือนทหารที่ดี (แบบดั้งเดิม)
• ผูบริหารทํ าส่ิงตางๆ อยางถูกตอง

• ผูนํ าริเริ่มงาน
• ผูนํ าเปนตนฉบับ
• ผูนํ าเนนคน
• ผูนํ าสรางความเชื่อม่ัน
• ผูนํ ามีมุมมองระยะยาว
• ผูนํ าถามวาอะไรและทํ าไม
• ผูนํ าเพงมองอยางกวางไกล
• ผูนํ าสรางสรรค
• ผูนํ าทาทายสภาพนั้น
• ผูนํ าเปนตัวของตัวเอง
• ผูนํ าทํ าส่ิงที่ถูกตอง

จากการเปรียบเทียบดังกลาวสะทอนใหเห็นคุณลักษณะของผูนํ าที่ตางจากผูบริหาร ถาหากมองวา     
ผูบริหารทํ าส่ิงตางๆ อยางถูกตอง  จะเปนการเนนทักษะของผูบริหารที่จะชวยใหการทํ างานในองคการดํ าเนินไป
ไดดวยดี  เปนไปตามกฎเกณฑ  ระเบียบตางๆ  สวนงานของผูนํ านั้นเนนการระบุเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคการและผูนํ าเองตองมีวิสัยทัศนอยางชัดเจนโดยเฉพาะในเรื่องเปาหมายขององคการ สวนผูบริหารนั้นมีหนา
ที่ที่จะตองทํ าใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล

ผูบริหารมีบทบาทในการ ”นํ า” องคการอยูมิใชนอย  ผูบริหารหองสมุดในฐานะผูนํ าองคการมีบทบาท
หนาที่ตางๆ ไมวาจะเปนผูแทนหรือโฆษกของหนวยงานที่จะทํ าใหผูอื่นเห็นวาหองสมุดนั้นทํ าอะไรและอยางไร  
และประชาสัมพันธหองสมุดกับบุคคลภายนอก  ผูบริหารยังทํ าหนาที่เปนผูประสานงานระหวางหองสมุดกับ      
ผูเกี่ยวของทุกฝายทั้งภายในและภายนอกหนวยงานตนสังกัด  เปนผูควบคุมและดูแลความเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาการตางๆ นอกจากนั้นยังตองเจรจาตอรองกับบุคคลและหนวยงานเพื่อผลประโยชนของหองสมุดและที่
สํ าคัญก็คือผูบริหารเปนผูนํ าของบุคลากรในหองสมุดดูแลการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  แตถาจะมองเพียงแค
บทบาทในการนํ าและความเกี่ยวของกับตํ าแหนงงาน คือ ผูอํ านวยการ หรือตํ าแหนงบริหารอื่นๆ ก็จะทํ าใหเห็น
วาผูนํ ากับ        ผูบริหารนั้นเหมือนกัน  แตการมองจํ ากัดแคบทบาทที่ควรจะเปนของผูบริหารนั้นคงจะไมเพียงพอ  
เพราะการที่จะเปนผูนํ านั้นคงตองมีคุณลักษณะเฉพาะที่ทํ าใหตางจากการเปนผูบริหารหนวยงาน
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คุณลักษณะของผูนํ า
ในงานเขียนหลายงานไดพยายามระบุความหมายของภาวะผูนํ าและผูนํ า   หากมองวา การนํ าคือการชี้

แนะแนวทางและการทํ าใหผูอื่นนั้นปฏิบัติตามหรือเปนการกํ ากับดูแลการปฏิบัติของผูตาม  ภาวะผูนํ านั้นเห็นได
ชัดวาเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับคน  เปนแรงจูงใจในการเรียนรู  ปรับปรุง คิด และปฏิบัติ  Howe (2000) ไดรวบ
รวมคุณลักษณะหลักของผูนํ าและใหขอแนะนํ าและแนวทางสํ าหรับผูนํ าหองสมุดไวดังนี้

1. ผูนํ าใหและส่ือสารความคิดและวิสัยทัศน  ตัวผูนํ านั้นจะมีความคิด  ความเชื่อตาง ๆ มีความมุงมั่นกับ    
พันธกิจและเปาหมาย  มีการกระทํ าเชิงรุกมากกวาเชิงรับ  และผูนํ าจํ าเปนตองส่ือสารวิสัยทัศนกับผูอื่น  
วิสัยทัศนควรระบุเปนขอความที่ชัดเจนหนักแนนและนาเชื่อถือเกี่ยวกับภาพที่ปราถนาในอนาคตโดยมีราก
ฐานจากความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติในปจจุบัน

ขอแนะนํ าสํ าหรับผูนํ าหองสมุดคือพยายามเขียนหรือจดวิสัยทัศนหรือเปาหมายของตนไวรวมทั้ง
        หนทางที่จะทํ าใหบรรลุเปาหมายนั้นได

2. ผูนํ าแสดงใหเห็นถึงคานิยมเชิงจริยธรรมและความซื่อสัตย  โดยพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับคานิยมนั้น ๆ ผูนํ า
จะใชหลักการตาง ๆ เชน ความยุติธรรม  ความเสมอภาค  ความเชื่อถือได  มาเปนแนวทางในการตัดสินใจ
เพื่อที่จะทํ าส่ิงที่ถูกตอง  ความซื่อสัตยเปนคุณสมบัติที่สํ าคัญของผูนํ า  และความเชื่อถือไดนั้นเปนปจจัย
สํ าคัญของการเปนผูนํ า

ขอแนะนํ าสํ าหรับผูนํ าหองสมุดคือทํ าบัญชีรายการคานิยมที่เปนแนวทางสํ าหรับพฤติกรรมทางวิชาชีพ
        และรายการที่เห็นวานาจะตองเนน  รวมถึงรายการที่ตองพัฒนาปรับปรุง

3. ผูนํ ามีความรูในวิชาชีพของตน  ความรูความสามารถในวิชาชีพเปนคุณสมบัติที่สํ าคัญยิ่งของผูนํ า  การได
รับการศึกษาในระบบชวยใหบุคคลนั้นเขาสูวิชาชีพ  และเมื่ออยูในวิชาชีพก็ตองมีการเพิ่มพูนความรู  ผูนํ า
หองสมุดควรมีเปาหมายในการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่องและพยายามเพิ่มพูนความรูดวยวิธีตาง ๆ

4. ผูนํ ารูจักตนเอง  การรูจักตนเองอาจไดขอมูลจากการประเมินหรือสังเกตจากผูอื่น  การสํ ารวจและประเมิน
ตนเองและลองใชแบบสํ ารวจตนเองที่พัฒนาขึ้นโดยสถาบัน / หนวยงานตาง ๆ  ขอแนะนํ าสํ าหรับผูนํ าหอง
สมุดก็คือใหศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพและใหพิจารณาวาตนเองอยูในประเภทใด

5. ผูนํ ารูบริบท (content) ในระดับตางๆ  ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมในระดับชาติหรือนานาชาติ  หรือใน
บริบทของวิชาชีพ  การรูบริบทไมใชเฉพาะการรับรูประเด็นสํ าคัญหรือบุคคลสํ าคัญที่เกี่ยวของ   แตตองรูวา
อะไรเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมของตน  ซึ่งอาจกระทํ าไดโดยการทํ าวิจัยเชิงปฏิบัติ (action  research)  ผูนํ า
หองสมุดอาจทดลองทํ าโครงการวิจัยเชิงปฏิบัติเพื่อดูวามีส่ิงใดที่ตองปรับปรุงในหนวยงานของตน

6. ผูนํ ารวมมือกับผูอื่น   การเปนผูนํ าเนนที่การเขากันไดกับผูตาม  ผูนํ าควรมีความสามารถในการปรับเปล่ียน
ได  การโนมนาว  การประนีประนอมและการสรางแรงจูงใจ
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7. ผูนํ ามีทักษะที่หลากหลายและปรับเปล่ียนได  ผูนํ าพัฒนาทักษะตาง ๆ และทํ าใหทักษะนั้น ๆ มีความสํ าคัญ
เทาเทียมกัน  เชน ใหความสํ าคัญกับทักษะในเรื่องความสัมพันธกับผูอื่นกับทักษะเชิงวิชาการเทา ๆกัน   ผู
นํ ารูจักใชทักษะเชิงวิชาการตาง ๆ สํ าหรับสถานการณที่แตกตางกันออกไป  ผูนํ าหองสมุดที่คอนขางเก็บเนื้อ
เก็บตัวก็พยายามเพิ่มทักษะในการสังคมกับผูอื่น  และพวกที่เปนนักคิดก็อาจลองเปนผูปฏิบัติบาง

8. ผูนํ าสรางองคกร  ผูนํ านั้นใหความสํ าคัญกับปญหาและแสดงใหเห็นถึงพลังความกระตือรือรนและการ
ทํ างานเพื่อกลุม  ในขณะเดียวกันก็พยายามสรางความเจริญใหบุคคลและวิชาชีพไปพรอมกัน  กิจกรรม   
ตาง ๆ เหลานี้ชวยสรางองคกรไปพรอม ๆ กับคุณลักษณะอื่น

9. ผูนํ าเสริมสรางความเจริญใหกับตนเองและบุคคลอื่น  ผูนํ าตองกลาเสี่ยง  ยอมรับ  และเรียนรูจากความผิด
พลาด  ผูนํ ามีชีวิตอยูกับปจจุบัน  เรียนรูจากอดีตและวางแผนสํ าหรับอนาคต  สวนมาแลวผูนํ ามักจะมัก
ลักษณะของผูชอบผจญภัย  มีความกลาหาญ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรคเปยมดวยพลัง  ผูนํ าจะรูจักใชตน
เองและผูอื่นเพื่อใหเกิดประสิทธิผลและใหอํ านาจกับผูอื่น  และสนับสนุนใหเกิดการมีสวนรวมอยางเต็มที่

10. ผูนํ าปฏิบัติการดวยความกลาหาญ  ขั้นตอนแรกก็คือพัฒนาและความผูกพันกับเปาหมายโดยมีหลักการ
และเหตุผล  รูจักเก็บรวบรวมขอมูล  ประมาณการความเสี่ยงและลองทํ ารายการผลของการปฏิบัติทั้งที่เปน
เชิงบวกและเชิงลบ  พยายามทํ าทุกส่ิงอยางกลาหาญแตตองรูขีดจํ ากัดของตนเอง  รูจักจุดออนจุดแข็ง  เมื่อ
เกิดความผิดพลาดอยาละเลยปญหา  อยาโทษผูอื่น  ใหใชเวลาในการพยายามแกไขขอผิดพลาดนั้น ๆ  
ประเด็นที่สํ าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ความเต็มใจที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงและพยายามจัดการกับการ
เปล่ียนแปลง

คุณลักษณะที่กลาวมาเนนที่ความสัมพันธระหวางผูนํ ากับองคกร  ถึงแมนักวิชาการหลายคนพยายาม
แยกความแตกตางระหวางผูนํ ากับผูบริหารจัดการแลวก็ตาม  แตเมื่อพิจารณาในบทบาทของผูบริหารองคกร   
แลวจะพบวาบทบาทความเปนผูนํ าเปนบทบาทที่สํ าคัญยิ่งของผูบริหาร  ผูบริหารเองก็คงปฏิเสธบทบาทความ
เปนผูนํ านี้ไมได  Association  of  Research  Libraries  ไดรวบรวมรวบรวมและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบทบาท
และภาระหนาที่ของผูอํ านวยการหองสมุดและใชเปนบัญชีตรวจสอบในการประเมินการปฏิบัติงาน (Soete  
1998) บทบาทในความเปนผูนํ ายังเนนในเรื่องการเปนผูนํ าในการวางแผนและการดํ าเนินงานของหนวยงาน  
โดยนํ าผูรวมงานในการที่จะสรางระบบคานิยม  วิสัยทัศนและเปาหมายของหองสมุด  รวมทั้งการสงเสริมใหมี
การบริการที่มีคุณภาพสูง  ผูอํ านวยการหองสมุดยังมีหนาที่ที่จะเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานเขามามีสวน
รวมในการวางแผนและตัดสินใจ

งานของผูบริหารหองสมุดในแงของการเปน ”ผูนํ า” เห็นไดชัดวาเปนส่ิงขับเคลื่อนองคกรใหดํ าเนินตอไป
อยางมีเปาหมายเพื่อสรางประสิทธิผล  แตการกาวเขาสูตํ าแหนงผูบริหารโดยเฉพาะการเปนผูอํ านวยการหอง
สมุดนั้นจะมีการเตรียมความพรอมไวกอนลวงหนาหรือไมคงจะตองพิจารณาเปนกรณีไป  จึงไดมีงานวิจัยหลาย
งานที่พยายามศึกษาในเรื่องการเปนผูอํ านวยการหองสมุด ( library directorship ) และมีการตั้งคํ าถามวาการ
เปนผูอํ านวยการนั้นควรมีคุณลักษณะเชนไรและเตรียมความพรอมในการที่จะกาวเขาสูตํ าแหนงไดอยางไร
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ผูน ําหองสมุด – สรางไดหรือไม ?  อยางไร ?
ในการที่พิจารณาภาวะความเปนผูนํ าเชื่อมโยงกับหนาที่ความรับผิดชอบขององคกรแลวจะเห็นไดวา   

1) ผูนํ าองคกรนั้นจะตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนวาองคกรจะเปนเชนไร 2) ความสามารถในการถายทอดสื่อสาร   
วิสัยทัศนนั้นกับผูอื่น  3) ความสามารถในการจูงใจใหผูอื่นนั้นทํ างานมุงสูวิสัยทัศน 4) ความสามารถในการสราง
ระบบเพื่อใหงานสํ าเร็จ (Albrition and Shaughnessy 1989: 4) การพิจารณาดังกลาวจะเปนวิธีการในการ
ศึกษาผูนํ าโดยพิจารณาถึงความสามารถในการทํ า ส่ิงตางๆ ใหประสบผลสํ าเร็จหรือที่เรียกวาผูนํ าเชิงปฏิรูป 
(transforming leader) ซึ่งเนนการยกระดับบุคคลใหดียิ่งขึ้นไป ดังนั้นผูนํ าจะตองสามารถสามารถจูงใจผูอื่นได  
จากภาวะการที่มุงเนนการกระทํ าของผูนํ าเชนนี้ก็หมายความวาสามารถใชกรอบในเรื่องภาระหนาที่รับผิดชอบ    
ในการเลือกบุคคลที่เหมาะสมมาเปนผูนํ า  และสามารถพัฒนาบุคคลที่จะเปนผูนํ าไดดังนั้นถาใชวิธีการศึกษา
เชนนี้  หมายความวาผูนํ านั้น “สราง” ได  หรือสามารถทํ าใหบุคคลหนึ่งเปนผูนํ าได

แนวคิดที่กลาวมานี้แตกตางจากแนวคิดที่เชื่อวาภาวะผูนํ าเปนคุณลักษณะสวนตัวของบุคคล (trait 
approach) และแสดงใหเห็นวาสามารถเตรียมการในเรื่องภาวะผูนํ าได  โดยผูนํ านั้นเปนบุคคลที่ใชหลักการและ
เทคนิคที่ทํ าใหเกิดแรงจูงใจ  วินัยและผลิตภาพ  เมื่อทํ างานรวมกับผูอื่นและเพื่อใหเกิดภาระงานและสถานการณ
ที่จะทํ าใหบรรลุวัตุประสงคของหนวยงาน ( Lester 1989 : 17 )

ความคิดในเรื่องการสรางผูนํ านั้นยังมีความหลากหลาย  นักวิชาการบางคนเห็นวาบุคคลนั้นสามารถ
สอนใหเขาใจเรื่องความเปนผูนํ าไดแตไมนาจะสอนใหเปนผูนํ าได  แตก็มีขอโตเถียงวา  ถามองวาการศึกษา     
อบรมนั้นสามารถชวยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลได  ชวยสรางเสริมประสบการณได  บุคคลนั้นก็นาที่จะ
สามารถไดรับการฝกอบรมใหเปนผูนํ าได  หรือพัฒนาใหมีความเปนผูนํ าได

กิจกรรมการพัฒนาผูนํ าเปนที่ไดรับการกลาวขวัญถึงมากขึ้น  Williams II (1988 : 104-106)  ไดเสนอ
โปรแกรมพัฒนาความเปนผูนํ าในหองสมุดมหาวิทยาลัย   โดยเนนทฤษฎีการจัดการและการประเมินทักษะและ
คุณลักษณะความเปนผูนํ าของบุคคล  โปรแกรมจะครอบคลุมทั้งความตองการในปจจุบันและในอนาคตของ
บุคคลและสถาบัน  เนื้อหาที่สํ าคัญของการฝกอบรมควรจะประกอบดวย

• หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาและการศึกษาขั้นสูง
• ความคิดเชิงสรางสรรคและเชิงวิเคราะห
• การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล
• การตัดสินใจ
• ภาวะผูนํ ากลุม
• การกํ าหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
• ความสัมพันธระหวางบุคคล
• ความรูความสามารถทางการจัดการ
• บทบาททางการจัดการ
• การแกปญหาองคการ
• ผลการปฏิบัติงานขององคการ
• การอนุวัตแผนงาน
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• การระบุปญหา
• การวางแผนระยะสั้นและระยะยาว
• การวางแผนกลยุทธ

การจัดใหมีโปรแกรมพัฒนาความเปนผูนํ าสะทอนใหเห็นถึงความสนใจที่จะเตรียมความพรอมเชิงการ
บริหารจัดการไมใหเกิดภาวะขาดแคลนผูนํ าในหองสมุด  สมาคมวิชาชีพทางบรรณารักษศาสตรและสารนิเทศ
ศาสตรในประเทศสหรัฐอเมริกาตางใหความสํ าคัญกับการพัฒนาผูนํ าไมวาจะเปน American Library 
Association (ALA) หรือ Special Library Association (SLA) สมาคมวิชาชีพเหลานี้จัดฝกอบรมและจัดประชุม
สัมมนาในหัวขอที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํ า  และเนนใหเห็นถึงความจํ าเปนในการที่จะตองมีการฝกอบรม  ในที่สุด
ก็ไดจัดใหมี Library Leadership  Institute ที่ Snowbird และเปนตนแบบของโปรแกรมพัฒนาความเปนผูนํ า 
อื่น ๆ ตอมา   โปรแกรมพัฒนาที่ Library Leadership  Institute เนนการประเมินตนเองและแผนงานสวนบุคคล
ในการพัฒนาความเปนผูนํ า  มีองคประกอบ 4 ดาน คือ การรูจักตนเอง (Knowing  Yourself) ผูนํ าเชิงวิสัยทัศน 
(Visionary Leader)  การสรางสรรคและการเสี่ยง (Creativity and Risk - Tasking) และความเปลี่ยนแปลง 
(Change) ( Bonnici  2001 : 98 ) การฝกอบรมมีทั้งการฝกปฏิบัติจริง   การแลกเปลี่ยนทัศนะและประสบการณ
ในกลุมและของแตละบุคคล  การอบรมในเรื่องภาวะผูนํ าที่จัดเปนกลไกในการที่จะสรางผูนํ าในวิชาชีพ

ประเด็นการสรางผูนํ าในวิชาชีพนั้นยังมีการเนนวิธีการในการพัฒนาผูที่จะมาดํ ารงตํ าแหนงสืบตอหรือผู
นํ าในรุนตอไปดวย Bridgland (1999) เห็นวาควรมีการวางแผนการสืบทอดไมวาจะจากทั้งผูบริหารระดับสูงที่จะ
วางนโยบายและกระบวนการ  และจากความรวมมือของผูปฏิบัติงาน  โปรแกรมนี้ควรจัดทํ าเพื่อที่จะใหแนใจวามี
ภาวะผูนํ าในหนวยงานและเปนการเสริมสรางความกาวหนาใหบุคคลที่มีศักยภาพ

การสรางผูนํ านั้นมักจะเนนที่ผูที่มีศักยภาพในทางปฏิบัติควรจะเนนถึงการพัฒนาผูที่มีแนวโนมที่จะกาว
ขึ้นสูตํ าแหนงบริหารระดับสูงตอไป  แมในทางทฤษฎีแลวจะพยายามกลาวถึงผูปฏิบัติงานทั่วไปหรือเปนการมี
สวนรวมของทุก ๆคนก็ตาม  ในการพัฒนาศักยภาพผูนํ านั้น Lester (1989 : 18 )  เสนอใหมุงเนนวาผูนํ านั้นไดรับ
การตัดสินจากการตัดสินใจที่เปนเหตุเปนผลและทันการณ  และเมื่อทํ าโปรแกรมพัฒนาความเปนผูนํ านั้น  ให
คํ านึงถึงการปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา        รูปญหา  ความสนใจและความตองการ    การเอื้ออาทร  และ
การกระจายอํ านาจการสั่งการ

ความเชื่อที่วาผูนํ านั้นสามารถสรางได  ทํ าใหเกิดกรอบของการพยายามสรางสไตลความเปนผูนํ าและ
พยายามกํ าหนดคุณลักษณะที่สํ าคัญตางๆ ของผูนํ าที่ดี ไมวาจะเปนความรูจักรับผิดชอบ ความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงาน  การมีทักษะในการสื่อสาร  การมีความรู   ความสามารถดานตาง ๆ และที่สํ าคัญคือ  ผูนํ าตอง
เปนผูมีวิสัยทัศน
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ผูนํ ากับวิสัยทัศน
งานเขียนที่เกี่ยวกับภาวะผูนํ าในขณะนี้สวนมากจะเนนคุณลักษณะของผูนํ าตรงที่ความมีวิสัยทัศน  

ความสามารถในการที่จะสามารถถายทอดวิสัยทัศนสูความเปนจริง  และผูนํ าจะมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับวัตถุประสงค
ขององคกร

วิสัยทัศนคืออนาคตขององคกรที่เปนจริงได  นาเชื่อถือ  และดึงดูดใจ  เปนขอความที่แสดงใหเห็นถึง
ความตั้งใจ  จุดหมายปลายทางที่เปนที่เห็นพองตองกันของบุคคลและกลุมวาพึงประสงค (Nanus 1996) วิสัย
ทัศนแสดงใหเห็นถึงส่ิงที่องคกรตั้งเปาหมายไวและเปนส่ิงที่ทุกคนที่มีสวนรวมจะทํ างานเพื่อสรางใหเกิดขึ้นมา    
ที่สํ าคัญคืออนาคตที่วานี้เปนที่พึงประสงคและยอมที่จะดีกวาสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน  ในแงของความเปน   
องคกร วิสัยทัศนอนาคตนี้เปนภาพที่จะแสดงใหเห็นวาองคกรจะเปนเชนไรในอนาคต  ทั้งในแงของความสัมพันธ
กับสถานภาพแวดลอมขององคกรและกลไกการดํ าเนินงานภายใน

ผูนํ าในองคกรทุกระดับไดทํ าหนาที่ผูกํ าหนดทิศทางขององคกร  แสดงใหเห็นถึงวิสัยทัศนและภาระ    
ผูกพันที่มีวิสัยทัศนนั้นพยายามทํ าใหเปนจริงโดยอาจจะตองมีการปรับเปล่ียนองคกร  การที่จะมีวิสัยทัศนไดนั้น
ตองอาศัยทั้งเชาวนปญญาและจินตนาการ

ปญหาที่เกิดขึ้นในหองสมุดประการหนึ่งก็คือการขาดวิสัยทัศน  ผูนํ ายังเห็นส่ิงตาง ๆ ชาเกินไปและไม
สามารถที่จะลมโครงสรางที่รูวาเปนขอจํ ากัดของหองสมุด (Phipps 1993: 24) ผูนํ าของหองสมุดนาที่จะตองหา
ทางที่ทํ าใหการดํ าเนินงานของหองสมุดเปนไปอยางมีประสิทธิผล ตองทราบความตองการขององคกร และรู
ตระหนักถึงความสํ าคัญของหองสมุดที่มีตอสังคมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การมีวิสัยทัศนของผูนํ าของ     
หองสมุดจะมีสวนชวยผูอื่นในการกํ าหนดวิสัยทัศนของตนเองและขององคกร  แนวคิดในเรื่องการมีวิสัยทัศน
ขณะนี้เนนอยูที่การมีสวนรวม  วิสัยทัศนของผูนํ าจํ าเปนตองไดรับการมีสวนรวมของบุคคลที่จะเปนสวนหนึ่งของ
การทํ าใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง  วิสัยทัศนขององคกรจะพัฒนาขึ้นมาไดก็จากการริเริ่มของผูนํ าและการยินยอม
พรอมใจของผูตาม  และสามารถที่จะดํ าเนินการใหบรรลุผลไดตอไป

วิสัยทัศนสํ าหรับอนาคตขององคการจะเปนแรงผลักดันการกระทํ าของบุคคล  และเมื่อมีการกระทํ า  
องคการก็จะพัฒนาและมีความกาวหนา  การเลือกและแสดงใหเห็นถึงวิสัยทัศนของผูนํ าเปนงานที่คอนขางยาก
แตหากทํ าไดแลวก็จะเปนประโยชนอยางมาก  และเปนการแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนํ าในองคการไดดี

ผูนํ ากับการมอบอํ านาจ
การดํ าเนินงานของหองสมุดไดเนนแนวคิดการมีสวนรวมทางการบริหารจัดการ  ผูนํ าของหองสมุดนั้น

นอกจากจะตองพยายามสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรเขาใจและรวมกันทํ างาน  การ
พยายามใหบุคคลเขามามีสวนรวมกลาวกันวาเปนงานสํ าคัญของผูนํ า    กระบวนทัศนในเรื่องการยอมรับนับถือ
และการมอบอํ านาจใหแกบุคลากร กลายเปนประเด็นสํ าคัญสํ าหรับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูนํ าในสภาพ
แวดลอมใหม ผูนํ ายุคใหมจะเชื่อวาบุคลากรของตนนั้นเปนสมาชิกที่มีความสามารถซึ่งมีความผูกพันกับความ
สํ าเร็จขององคกรและจะเปนผูที่จะทํ างานเพื่อความสํ าเร็จนั้น ๆ (Sullivan 1991 : 77)  บุคลากรในหองสมุดนั้น
จัดเปนผูที่มีการศึกษาดี         มีแรงจูงใจในการทํ างานและเปนผูมีทักษะในดานตาง ๆ  ซึ่งคุณสมบัติเหลานี้เปน
สวนสนับสนุนในเรื่องภาวะผูนํ าแบบมีสวนรวม



วารสารบรรณารักษศาสตร30

การใหบุคลากรเขามามีสวนรวมนั้นถือเปนกระบวนการเชิงวิวัฒนาการ  ตองมีการพิจารณาขีดความ
สามารถของบุคลากรในแตละคนและวิธีการพัฒนาบุคลากร  เพื่อใหสามารถทํ างานที่รับผิดชอบในปจจุบันและ
ยังคงพัฒนาทักษะและความสามารถไปอยางไมหยุดยั้ง  เม่ือบุคลากรเขาใจและมีความผูกพันธกับเปาหมาย
ขององคกรมีภาระหนาที่รับผิดชอบสูงขึ้น  ผูนํ าก็จะสามารถนํ า องคการไปสูจุดที่ตองการไดรวดเร็วขึ้น

วิธีการมอบอํ านาจของผูนํ าอาจใชวิธีการสนับสนุนใหบุคคลากรมีความรับผิดชอบมากขึ้น  และเขามามี
สวนรวมในกระบวนการวางแผนและตัดสินใจขององคการ  ในกรณีของหองสมุดนั้นนอกเหนือจากการพยายาม
ทํ างานอยางมีประสิทธิผลแลวยังตองพิจารณาถึงการใหบริการอยางมีคุณภาพอีกดวย  ภาวะผูนํ าแบบมีสวนรวม
เชนนี้จะทํ าใหพฤติกรรมของบุคลากรเปนไปในลักษณะที่มีวิสัยทัศน  มีระบบและกวางขวาง สามารถเชื่อมโยง
กับบุคคลและกลุมภายนอกองคการ  (Barny 1991: 36)

ความสงทาย
พฤติกรรมของผูนํ าจะนํ าไปสูการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรซึ่งส่ิงนี้จะเปนเสมือนแรงขับเคลื่อนของ

องคการ  การทํ าใหบุคลากรเขามามีสวนรวม  การมอบอํ านาจลวนแลวแตเปนการสรางแรงจูงใจทั้งส้ิน  ถึงแมวา
งานของผูนํ าจะมีมากกวาการสรางแรงจูงใจก็ตาม  งานของผูนํ าโดยรวมนั้นอาจกลาวไดวาคือการ “สราง” องค
การ  ส่ิงทาทายของหองสมุดในขณะนี้ก็คือ  จะหาผูนํ าที่จะมาสรางองคการอยางไร  เดิมนั้นหองสมุดหา “ผู
บริหาร/จัดการ” ที่จะมาทํ าหนาที่วางแผนจัดองคการ จัดการบุคลากร  ส่ังการ  ประสานรวมมือ  และจัดทํ างบ
ประมาณ  แตขณะนี้กลาวกันวาหองสมุดคงตองหา “ผูนํ า” ไมใชแค “ผูบริหาร” เสียแลว  อุปสรรคสํ าคัญที่กลาว
ถึงในวงการบรรณารักษศาสตรก็คือภาวะผูนํ า  ผูบริหารหองสมุดเดิมนั้นไดรับการเลือกหรือสรรหาเปนเพราะเปน
ตัวแทนที่ดีที่สุด  หรือมองวาเปนการเลื่อนตํ าแหนงตามลํ าดับขั้น  แตหากมองหา “ผูนํ า” แลวคงจะเปนเรื่องยาก
ไมนอย  การเตรียมการในเรื่องผูนํ าอาจจะดูเปนส่ิงแปลกสํ าหรับวงการหองสมุดของไทย  แตการพัฒนาในเรื่อง
ภาวะผู นํ าก็มีทางเปนไปได  แตหากจะถามวาเปนภาระหนาที่ของใคร คงตอบไดยาก  โรงเรียน
บรรณารักษศาสตรมีหนาที่เตรียมบุคลากรเพื่อเขาสูวิชาชีพ  และชวยในการพัฒนาบุคลากรดวยการจัดกิจกรรม
ตาง ๆ แตการพัฒนา “ ความเปนผูนํ า” นั้นอาจจะตองอาศัยการริเริ่มจากสมาคมวิชาชีพ  เหมือนอยางที่สมาคม
วิชาชีพในตางประเทศไดทํ าก็เปนได
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