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David L.Dotlich และ Peter C.Cairo ผูเขียนหนังสือเลมน้ีเปนผูอบรม และใหคํ า
แนะนํ าแกผูบริหารระดับสูง (Coaching)  เขาไดเขียนจากประสบการณในการอบรม แนะ
นํ าแกผูนํ าหลายพันคน หนังสือเลมน้ีไดเสนอข้ันตอนท่ีจะชวยเหลือผูบริหารแตละคนใน
การบริหารจัดการอยางมีประสิทธิผล

CEO (Chief Executive Officer) หรือเจาหนาท่ีบริหารระดับสูงจะประสบกับการ
เปนผูนํ าท่ีจะตองตัดสินใจอยางรอบคอบ   การเรียนรูจากความลมเหลว  ผูเขียนหนังสือ
เลมน้ีไดแสดงใหทราบวาผูนํ าในทุกระดับจะตองระมัดระวังพฤติกรรมท่ีเปนเชิงลบและ
ควบคุมใหได

ความเปนผูนํ ามีลักษณะอยางไร  เราจะใหนิยามของความเปนผูนํ าอยาง
ไร

ความเปนผูนํ าเก่ียวของกับความสามารถท่ีจะสรางและดํ ารงทีมงานท่ีมีพฤติกรรม
ท่ีดี และความเปนผูนํ าท่ีถูกประเมินในทีมงาน

ลกัษณะผูนํ าท่ีมีความสามารถมีลักษณะดังน้ี
1. ผูนํ าตองมีความซ่ือสัตย รักษาคํ าพูด
2. กลาตัดสินใจ
3. มีความสามารถ
4. มีวิสัยทัศน เขาสามารถใหเหตุผลวาทํ าไมกิจกรรมของทีมงานสํ าคัญและกิจ
กรรมน้ันสรางอนาคตท่ีดีแกทีมงานอยางไร

นอกจากน้ันผูนํ าจะตองเปนคนท่ีถอมตัวและมีความพยายามไมยอทอ สองใน
สามของผูนํ าในโลกตะวันตกจะลมเหลว  เขาอาจจะถูกไลออก  ถูกลดตํ าแหนง หรือลด
บทบาท  เหตุผลท่ัวไปคือ  การท่ีผูนํ าไมสามารถสรางหรือรักษาทีมงาน  เม่ือคนอยูภายใต
ความกดดัน  หรือสาเหตุท่ีทํ าใหเขาผิดพลาดซ่ึงจํ าแนกออกเปน 11 ประเภท  ซ่ึงจะกลาว
ถึงตอไป

CEO จะประสบความลมเหลวซ่ึงมีสาเหตุมาจากการกระทํ า หรือไมกระทํ า ท่ีเปน
คาใชจายคอนขางสูงแกองคกร ทํ าใหปรากฏแกสายตาสาธารณชนในทางลบ  ตัดสินใจ



ไมรอบคอบ ไมใหความสํ าคัญตอบุคคลสํ าคัญ  พลาดโอกาสท่ีดี และมองขามแนวโนม
และการพัฒนา

การปองกันไมใหเกิดความผิดพลาด คือ การเรียนรูท่ีจะวิเคราะหและบริหารจัด
การขอผิดพลาดท้ัง 11 ประการ
การเรียนรูความผิดพลาด

โรเบิรต โฮแกน ศาสตราจารย และนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมไดศึกษาวิจัยเร่ือง  
�มองดานมืด� (�dark sides�)  ท่ีมีผลตออาชีพและผลทางลบแกองคกร   โครงสรางของ
บุคลิกภาพท่ีทํ าใหคิดเก่ียวกับสาเหตุท่ีผู นํ าลมเหลว  อาจมีสาเหตุมาจากการท่ีไม
สามารถบริหารจัดการในเร่ืองความสัมพันธระหวางบุคคล เขาใจความตองการของผูมี
สวนไดเสีย และการจัดการใหสํ าเร็จใหงานสํ าเร็จลุลวงอยางถูกตอง  ทํ าไม CEO ตองการ
ทํ าใหสิ่งท่ีถูกตองแตตองลงเอยดวยความผิดพลาด

ผูนํ าท่ีประสบความสํ าเร็จจะเปนผูท่ีเรียนรูท่ีจะประสานกับผูท่ีรับผิดชอบ ผูนํ าใน
วงการธุรกิจในวงการตาง ๆ ตางก็ยอมรับวาความสํ าเร็จของการเปนผูนํ า คือ การทํ างาน
รวมกับผูอ่ืนไดดีแคไหน  เขาเขาใจพวกเขาไดดีแคไหน  การชวยเหลือใหผูนํ าเพ่ิมประสิทธิ
ผลในการทํ างาน เม่ือมีผูสอนงานให CEO และผูบริหารระดับสูงตาง ๆ  พบวา
ผูบริหารสวนใหญไมไดรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) หรือการเผชิญกับการชวยเหลือ
พวกเขาใหเขาใจบุคลิกภาพของพวกเขาเอง ถามีการไดทํ าอยางน้ัน จะเปนการเพ่ิมความ
สํ าเร็จ การยอมรับตนเองและใชเคร่ืองมืองายๆ ในการทํ างานใหงานสํ าเร็จลุลวงไปได

การทํ างานของผูท่ีลมเหลวอยูเสมอ อาจเน่ืองมาจากสาเหตุดังตอไปน้ี

•  ความหย่ิงจองหอง  คิดวาตัวเองเทาน้ันเปนผูถูก คนอ่ืน ๆ ผิด
•  ชอบปฏิบัติตนใหเปนจุดสนใจ
•  อารมณเปลี่ยนแปลงงาย
•  ระมัดระวังมากเกินไป
•  มักจะไมเช่ือถือผูอ่ืน มักจะมองสิ่งใด ๆ ดานลบ
•  ชอบโดดเดี่ยว คุณมักจะไมพยายามเกี่ยวของและไมติดตอกับผูอ่ืน
•  มีความประสงคราย  ถือวากฎมีไวใหทํ าผิด



•  มักจะปฏิบัติตัวแตกตางจากผูอ่ืน คิดวาเปนความสนุกสนานท่ีจะแตกตางจาก

ผูอื่น

•  ตอตานผูอ่ืนอยางเงียบ ๆ ความเงียบไมตอบรับหรือปฏิเสธ  ทํ าใหผูอ่ืนคิดวาเปน

การยอมรับ

•  พอใจแตสิ่งดีเลิศ  ทํ าสิ่งเล็กนอยใหถูกตอง แตละเลยสิ่งใหญ หรือทํ าสิ่งใหญ แต
ดํ าเนินไปในทางท่ีไมถูกตอง

•  มีความกระตือรือรนท่ีจะเอาใจผูอ่ืนอยูเสมอ ซ่ึงทํ าใหเกิดผลเสียตามมาภายหลัง
คนสวนใหญตองการขอมูลเกี่ยวกับผูท่ีทํ างานลมเหลวอยูเสมอ  หนังสือเลมน้ีจะ

นํ าเสนอเคร่ืองมือในการประเมินตนเอง ซ่ึงประกอบดวย
1. ผูท่ีลมเหลวอยูภายใตความเครียดของตนเอง ซ่ึงไมไดเปนความเครียดของ
ผูอ่ืน บางคนพบวากํ าหนดเวลาสิ้นสุดท่ีกระช้ันชิดจะสรางความกดดันอยาง
มากมายเมื่อเขาไมมีอะไรจะทํ า สถานการณท่ีเครงเครียดจะเกี่ยวของจาก
ความพยายามท่ีจะสรางผลประโยชนจากโอกาสสํ าคัญ  ไดแก การได
เปลี่ยนงานและการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมใหม การเปลี่ยนแปลงบอยๆ
เปนสาเหตุของความเครียดเชนกัน

2. จะตองใชเวลานานในการแกไขสถานการณ หาวิธีบริหารจัดการกับปญหา  
อุปสรรค

3. ผูบริหารระดับสูงท่ีมีบุคลิกภาพในดานลบ เชน ผูบริหารท่ีมีความเยอหย่ิง
จองหอง    มีความเช่ือม่ันในตนเองสูงมาก และมีความเปนตัวของตัวเองสูง 
อาจจะมีผลตอบริษัทเชนกัน

4. ผูบริหารท่ีลมเหลวจะมีท้ังจุดแข็งและจุดออน ความเช่ือม่ันในตนเองสูงเกิน
ไป อาจจะสรางความเดือดรอนแกตนเองและสวนรวม

5. คนท่ัวไปจะมีความลมเหลวในการทํ างาน เชน อาจจะตั้งคํ าถามตัวเองวา 
�ฉันจะเอาใจคนอ่ืน ๆ พรอม ๆ กับมีความหยิ่งจองหองในเวลาเดียวกันได
อยางไร�   หรือ �จะใหฉันเปนคนท่ีชอบปลีกตัวอยูโดดเดี่ย ในขณะเดียวกัน



ใหปฏิบัติตนใหคนอ่ืนสนใจดวย ซ่ึงเปนไปไมได�  บุคลิกภาพท่ีขัดแยงกันน้ี 
จะสรางพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน

ทํ าไม CEO จึงประสบความลมเหลวมากกวาผูนํ าคนอื่น ๆ
เหตุผลเพราะวา CEO เปนสัญลักษณของความเปนผูนํ า ความลมเหลวของคน

กลุมน้ีเปนท่ีนาสนใจในการศึกษาหาสาเหตุ   CEO เปนผูรับผิดชอบสูงสุดขององคกร จึง
ทํ าใหรูสึกวา CEO ประสบความลมเหลวมากกวาผูนํ าคนอื่น ๆ
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