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บทคัดยอ 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนรูปแบบของผูนํายุคใหมซึ่งนับวาสอดคลองในยุคปฏิรูปที่ได
พัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริการอยางตอเน่ือง ซึ่งผูนําจะมีความสามารถในการหย่ังรู
และคาดการณในอนาคตไดอยางแมนยํา มีความคิดชัดเจนที่นําบุคลากรไปสูองคกรในการ
เปลี่ยนแปลง ดวยศักยภาพและสมรรถนะเต็มกําลังความสามารถ รวมทั้งเนนการปฏิรูป 
และพลิกโฉมหรือยกเครื่ององคกรสนับสนุนการถายโอนวัฒนธรรมแนวใหม มีความสามารถ   
ในการจัดการเปลี่ยนแปลง สามารถตีความ เขาใจเรื่องตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว มีความคิด
สรางสรรคสามารถประยุกตวิธีการตาง ๆ เพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จ ผูนําจึงเปนผูที่ตอง
แบกรับปญหาและภาวะแรงกดดัน จากรอบดาน ดังน้ัน ผูนําจึงตองพัฒนาความรูความสามารถ
ของตัวเองตลอดเวลา เพื่อใหสามารถเผชิญหนากับปญหารอบดานที่ถาโถมเขามาไดอยางสุขุม
รอบครอบ และสามารถแกไขปญหาจนผานพนไปไดดวยดี 
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Abstract 

Change leader is a model of a new era of leadership that is consistent 
with the reform era where has developed the quality of production and service 
continually improving. Leaders will have the ability to foresee and predict the 
future with accuracy. They have clear idea that leads staff to the organization 
change with full potential and competence including focusing on reform and 
reinventing or overhauling organizations that support new cultural transfers. 
They have the ability to manage change; be able to interpret and understand 
matters quickly, Creative and able to apply various methods for the 
organization to be successful. Leaders are the ones who have to bear problems 
and pressures from all sides. Therefore, leaders need to develop their 
knowledge all the time for getting challenge all the problems that arise in a 
discreet and comprehensive manner and can solve the problem until it has 
wess done. 
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บทนํา 

เราปฏิเสธไมไดเลยวา ในยุคปจจุบันน้ี เราตองการผูนําที่มีความรูความสามารถ 
มีคุณธรรมจริยธรรม ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตน ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
เปนรูปแบบของผูนํายุคใหม ซึ่งผูนําจะมีความสามารถในการหย่ังรูและคาดการณในอนาคต   
ไดอยางแมนยํา มีความคิดชัดเจนที่นําบุคลากรไปสูองคกรในการเปลี่ยนแปลง ดวยศักยภาพ
และสมรรถนะเต็มกําลังความสามารถ รวมทั้งเนนการปฏิรูป และพลิกโฉมหรือยกเครื่ององคกร
สนับสนุนการถายโอนวัฒนธรรมแนวใหม มีความสามารถในการจัดการเปลี่ยนแปลง สามารถ
ตีความ เขาใจเรื่องตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว มีความคิดสรางสรรคสามารถประยุกตวิธีการตาง ๆ 
เพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จ ผูนําจะมีแผนในใจโดยครอบคลุมเรื่องใหม ๆ ที่เปนเรื่องทาทาย 
ดังน้ัน องคกรจะประสบผลสําเร็จไดมากนอยเพียงใดตองเริ่มจากผูนําที่มีความเขมแข็ง จริงจัง 
และใชหลักการทํางานเปนทีม และที่สําคัญสามารถรักษาองคกรใหอยูรอดปลอดภัยโดยที่ผูนํา
ตองทําตนใหเปนผูนาเลื่อมใสและไววางใจ มีจริยธรรมสรางวิสัยทัศนและยุทธศาสตรในองคกร 
รวมทั้ งสรางเครื่ องมือ  เพื่อ ใหประสบผลสําเร็จ  โดยที่ตอง เกี่ ยวพันกับ ยุทธศาสตร 
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และวัตถุประสงคขององคกร สื่อสารใหบุคลากรเขาใจและสรางความแตกตางระหวางผูบริหาร
กับผูนํา (พิชาภพ พันธุแพ, 2554, น. 39)  

ผูนําการเปลี่ยนแปลงควรมีทักษะที่สําคัญ คือ ความสามารถในการสื่อสารและการ   
รับฟง เขาใจถึงความความคิดเห็นที่แตกตางกันของแตละบุคคล เพื่อลดการตอตาน การสื่อสาร
กับพนักงานโดยตรงใหตระหนักถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง ใหการยอมรับความคิด 
ใหม ๆ สงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดและสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี จะชวย
ทําใหคนในองคการที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงคลายความเครียดลงได (Chew et al, 
2006, p. 64) ดังน้ัน ผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงควรตองมีคุณสมบัติและแสดงพฤติกรรม   
ที่เหมาะสม เพื่อลดความตึงเครียดและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และสามารถ
สรางสรรคหรือเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมของตนใหเหมาะสม สอดคลองกับชีวิตความเปนอยู
ที่เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนได ดังน้ัน การเปนผูนําที่มีทั้งศาสตรทั้งศิลปในการบริหารน้ัน   
จึงตองบริหาร 3 ปจจัย ไดแก การบริหารตนเองใหเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ การบริหารคน 
และการบริหารงาน อยางมีประสิทธิภาพ นอกจากจะทําหนาที่ที่เกี่ยวของกับการบริหาร เชน
การวางแผน การบังคับบัญชา การสั่งงาน การบริหารงานแลว ยังตองมีทักษะความสามารถ   
ในการสื่อสาร ประสานงาน จูงใจ สามารถรับฟงเขาใจถึงความคิดเห็นที่แตกตางกันของแตละ
บุคคล การพูดคุยสื่อสารกับพนักงานโดยตรงใหตระหนักถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง
และการยอมรับความคิดใหมสรางสรรคในสิ่งใหม ๆ รวมถึงสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยน
ความคิดและสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน และทายที่สุดสามารถพัฒนาดึงศักยภาพของ
คนที่ทํางานอยูในองคการออกมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและบริบทของ
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ (กัญจนวลัย นนทแกว แฟรรี่ และคณะ, 2563, น. 64-65) 

ภาวะผู นําจึง เปนองคประกอบที่สําคัญอยางมากตอการปรับเปลี่ยนข้ันตอน 
และกระบวนการทํางานเพื่อใหบรรลปุระสิทธิผล และประสบความสําเร็จในการบริหารงานดาน 
ตาง ๆ ขององคการ ผูบริหารตองเปนผูนําในการบริหารจัดการ การประสานงานของคนใน
องคการ ดังน้ัน ผูบริหารตองใหความสนใจตอบุคลากรในองคการทุกระดับ โดยเฉพาะอยางย่ิง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผูนํากระตุนปลูกฝงและสรางแรง
บันดาลใจในการทํางานของผูรวมงานใหสูงข้ึนตามความคาดหวัง ผูนําที่ดีจึงตองมีความรูทักษะ 
ความสามารถและประสบการณในดานตาง ๆ โดยเฉพาะเรื่องของการสื่อสารในองคการ     
ตองมีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพสูง เน่ืองจากการสื่อสารในองคการที่ดีถือเปนพื้นฐาน     
ที่สําคัญในการสรางความมั่นใจ และการยอมรับ ซึ่งจะนําไปสูความไววางใจระหวางผูรวมงาน 
ในองคการ และเปนพื้นฐานสําคัญอยางย่ิงในการสรางพนัธะสัญญา (Commitment) และทําให
เกิดความรวมมือและการประสานงาน (Cooperation) รวมถึงการตระหนักรูถึง วิสัยทัศนรวม
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ขององคการ (Shared vision) คือ องคการตองการจะเปนอะไร และต้ังอยูบนพื้นฐานของ
คานิยมรวม (Shared value) คือ จะไปใหถึงจุดน้ันดวยกันโดยยึดถืออะไรเปนหลกัและแนวทาง 
ผูรวมงานจะตระหนักถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตน มีความจงรักภักดีและอุทิศตน
เพื่อองคการ ผูบริหารจึงตองสรางแรงจูงใจ สรางแรงบันดาลใจ โนมนาวความคิดเพื่อให
ผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเช่ือทัศนคติ และเสริมสรางคุณคาขององคการ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกองคการเน่ืองจากสงผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานของผูรวมงานและสงผลตอประสิทธิภาพในการดานตาง ๆ ขององคการ (Steve, 
2011, p. 6) 

จากสภาพแวดลอมที่มีการเปลีย่นแปลงตลอดเวลา เกิดการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลศิ
ปจจัยช้ีวัดความสําเร็จขององคการหน่ึงๆ สวนหน่ึงจึงข้ึนอยูกับผูนํา การปรับเปลี่ยนวิธีการ
บริหารการควบคุมธุรกิจตาง ๆ เพียงเล็กนอยอาจนํามาซึ่งผลลัพธที่ เปนประโยชนตอ
ความสําเร็จขององคการอยางมหาศาล แตคุณสมบัติของการเปนผูนําที่ดีไมไดติดตัวมาต้ังแต
กําเนิด แตเกิดจากการเรียนรู และการรูจักพัฒนาตนเองซึ่งสามารถทําใหผูนําเปนผูนําที่เกงและ
ดีในองคการได (อรุณรุง เอื้ออารีสุขสกุล และธีระวัฒน จันทึก 2559, น. 847) ดังน้ัน วิธีที่จะทํา
ใหผูบริหารประสบความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหารตองเปลี่ยนแปลงตนเอง การแสดงความเปน
ผูนํายังเปนปญหาอยูจนทุกวันน้ี เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเรื่องกระบวนการของความ
เปนผูนํา ความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนํา ต้ังอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวาง
ความเปนผูนํากับอํานาจที่มีสวนสัมพันธกับผูนําและผูตาม อํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อผูนําจัดการ
บริหารทรัพยากรโดยเขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตาม เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตนหวังไว 
ความเปนผูนําจะเกิดข้ึนเมื่อการบริหารจดัการทาํใหเกิดแรงจูงใจ และนํามาซึ่งความพึงพอใจตอ
ผูตาม (James, 2010, p. 20)ความเปนผูนําถือวาเปนรูปแบบพิเศษของการใชอํานาจ (Special 
Form of Power) การศึกษาเรื่องของภาวะผูนํา ไดมีนักคิดนักทฤษฎีไดศึกษาคนควาทั้งในอดีต
ที่เริ่มต้ังแตชวงกลางทศวรรษ 1980 เปนตนมาจนถึงปจจุบัน เปนการคนหาองคประกอบหรือ
ปจจัยที่ทําใหผูนํามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจากการศึกษาคนควา       
มีแนวคิดทฤษฎีหน่ึงที่ไดรับการยอมรับและกลาวถึงกันมากคือภาวะผูนําเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีน้ีในทั่วโลกและยืนยันวา 
ทฤษฎีสามารถนําไปประยุกตใชได และสามารถพัฒนาภาวะผูนําน้ีไดในทุกองคการ และ       
ในประเทศตาง ๆ  ดังน้ัน การศึกษาแนวคิดพื้นฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงทําใหเขาใจ
ถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหน่ึงมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น หรือกลุมในการทํางาน
เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการได 
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ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนผูนําที่จูงใจผูตามใหใช
ความสามารถ โดยสรางความมีสวนรวมในการกาวไปสูวิสัยทัศนใหม หรือใชการพัฒนาผูตาม 
ใหเปนผูนํา หรือพัฒนาใหเปนผูนําที่ดีข้ึน ช้ีแนวทางใหเกิดการเรียนรูใหม องคประกอบผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงประกอบดวย การสรางแรงบนัดาลใจจากภายใน (Inspirational Motivation)
การกระตุนทางปญญา (Inspirational Motivation) การสรางความโนมนาวจูงใจในอุดมการณ
(Idealized Influence) และการใหความสําคัญกับบุคคล (Individualized Consideration) 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงสรางความรูสึกรวมและความทาทายใหผูตาม เปนผูนําที่แจงเปาหมาย
ชัดเจน ใชรางวัลในการชักจูงโนมนาวใหผูตามปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายเปนการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกนัและกนั มีการติดตามผลงานและเขาไปแกไข เมื่อพบวา เบี่ยงเบน
จากเปาหมาย เนนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน (เงินเดือน โบนัส) ใชการโนมนาวจูงใจผูตาม  
ใหมีอารมณรวม ในการมีสวนรวมใหมุงเนนไปสู วิสัยทัศนโดยมีคานิยมรวมในวิสัยทัศน 
(Hellriegel & Slocum, 2004, pp. 272-284) 

Mushinsky ใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอ
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคการ และสรางความผูกพันในการ
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับ
อิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม แตผลกระทบของอิทธิพลน้ันเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับมา
เปนผูนํา และเปนผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังน้ัน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงถูกมองวาเปนกระบวนการรวมและเกี่ยวของกับการดําเนินการ
ของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงานยอยขององคการ (Mushinsky, 2003, p. 373) ความเปน
ผูนําซึ่งผูนําไมไดถูกจํากัดโดยการรับรูของผูตาม แตมีอิสระในการกระทํา ซึ่งจะเปลี่ยนแปลง
หรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผูตาม (Schultz and Schultz, 2002, p. 211) เปนระดับ
พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพล  
ตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวา
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึนและมีศักยภาพ
มากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกล  
เกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม (รัตติกรณ จงวิศาล, 2545, 
น. 32)  

Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio ไดกลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง คุณลักษณะของผูนําที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการการกระตุนใหเกิดความ
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สนใจ ระหวางผูรวมงานและผูอื่น ใหมองเห็นถึงแงมุมใหม ๆ ในการทํางาน และการทําใหเกิด 
การตระหนักรูในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน (Vision) ของทีมและขององคการ 
รวมถึง มีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงข้ึน และมีศักยภาพ 
เพิ่มมากข้ึน โดยผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองไปไกลเกินกวาความ
สนใจของพวกเขา เพื่อนําไปสูสิ่งที่ ดีกวาและมีประโยชนตอกลุมมากกวา ทั้งน้ีผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะชักนําผูตามใหทํางานไดผลงานมากกวาที่ผูตามไดต้ังใจไวต้ังแตตน และผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงมักจะใชการทาทายเพื่อนําไปสูการบรรลุผลงานในระดับที่สูงข้ึน การพัฒนา
ภาวะผูนําที่ประสบความสําเร็จน้ันมุงเนนหลักการพัฒนาที่สําคัญ 3 ดาน คือ ความรู ทักษะ    
ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําผานการเรียนรูจากประสบการณและสิ่งแวดลอม รวมทั้งการ
ประเมินผลตามสภาพความเปนจริง โดยสมรรถนะของผูนําแบงออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย 
1) สมรรถนะเชิงความรู อันเปนผลจากการเพาะบมทางปญญาที่เกิดจากการศึกษาและเรียนรู
ทั้งภายในและนอกหองเรียน ภายในและภายนอกงานในหนาที่ ตลอดจนประสบการณที่ได    
สั่งสมเอาไว 2) สมรรถนะเชิงทักษะ อันเปนผลมาจากการลองผิด ลองถูก ฝกฝน และพัฒนา
ตนเองอยางตอเน่ือง จนมีประสบการณในการปฏิบัติซ้ําแลวซ้ําอีก และกลายเปนความถนัด    
มีฝมือเช่ียวชาญ ชํานาญ คลองแคลว และ 3) สมรรถนะเชิงทัศนคติ อันเปนผลมาจากการ
กลอมเกลาทางสังคมที่เกิดจากการอบรมสั่ง สอนและประสบการณในอดีตที่ผานมา ตลอดจน
คานิยมทางสังคม ปทัสถาน และความเช่ือ ซึ่งมีผลตอความรูสึกนึกคิดของตน หลอหลอมใหเกิด
เปนทัศนคติ ที่พรอมจะตอบสนองตอสิ่งเราในรูปแบบของพฤติกรรม (วรินทร ตะนะคี, 2564, 
น. 39-48) 

เบอรน กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดาน
อํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ  

1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนํา
ติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความ
ตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการ 
อยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need 
Hierarchy Theory) 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําและผูตาม     
มีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู นําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนํา      
การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความสํานึก
และยกระดับความตองการขอผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว และทําให
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ผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม 
ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลจะเปลี่ยนเปน
ผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผูนําและผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิด
ความตองการในระดับข้ันที่สูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว หรือระดับ    
การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสู
จุดมุงหมายที่สูงข้ึน 

ผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยน
สภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 

ดังน้ัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงหมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงให
เห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน 
ใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวังเปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนา
ความสามารถและศักยภาพไปสูระดับที่สูงข้ึน โดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงาน
ไววางใจ ตระหนักรูภารกิจและวิสัยทัศนมีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงาน       
มองการณไกลกวาความสนใจของตน ซึ่งจะนําไปสูประโยชนขององคกร และผูนําการ
เปลี่ยนแปลงยังหมายถึงผู นําคุณภาพที่จะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสูความคิดสรางสรรคแบบใหม ความคิดที่ออกนอกกรอบหรือ
กฎเกณฑเดิม เพื่อประยุกตงานใหเกิดความกาวหนาอัลเบิรต ไอนสไตนกลาววา “การแกปญหา
ในเรื่องเดิม จะตองใชวิธีการใหมเทาน้ันจึงจะประสบผลสําเร็จ” ถาเรายังมัวยํ่าอยูกับปญหา
ปญหาเดิม ๆ โดยไมเปลี่ยนแปลงวิธีการ มีแตจะสะสมปญหาไปเรื่อย ๆ เหมือนดินพอกหางหมู
และในที่สุดก็ไมสามารถแกไขปญหาไดอยางแทจริง การเปลี่ยนแปลงจึงตองอาศัยผูนําที่มีความ
กลาหาญและอาศัยความเสี่ยง (รัตติกรณ จงวิศาล, 2545, น. 33) 

 

คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง  

เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จําเปนตองคํานึงถึงคุณลักษณะและพฤติกรรม
ของผูนําและผูตามไปพรอมกัน ทิชชีและดีเวนนา (Tichy & Devanna) ไดกําหนดคุณลักษณะ
ของผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 7 ประการ (Northouse, 2001, pp. 143-144)  



353 วารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน มจร วิทยาเขตแพร ปที่ 7 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2564) 

 1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิดชอบไปสูเปาหมาย     
ที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬา ที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใครเลย ตองมีการ
เปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะ และตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีม เลนใหดีที่สุดเพื่อ  
ชัยชนะ 

 2. มีความกลา ผู นําการเปลี่ยนมีความกลาหาญ (Courageous) การริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลงไมเปนสิ่งที่คนสวนมากรูจักเสมอไป มนุษยกลัวการเปลี่ยนแปลงในชีวิตประจําวัน
ทั้งที่บานที่ทํางาน แตผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความกลาเสี่ยงกับความเปนที่นิยมเพื่อเปนผูมี     
ชัยชนะในการทําสิ่งใหม ๆ เพื่อประโยชนในการพัฒนา 

 3. มีความเช่ือในคนอื่น ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความเช่ือในผูอื่น เปนผูซึ่งคํานึงถึง     
ผูตาม และเช่ือวาแตละคนทํางานในองคการดวยความสนใจสวนบุคคล ในการทําใหเกิด        
มีสวัสดิภาพของกลุม กลาวโดยสรุปคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงเช่ือในทฤษฎีวาย (Theory Y) ของ
แมคเกรเกอร วา แตละบุคคลเปนผูมีความรับผิดชอบ ตองการการยกยอง และการยอมรับ   
นับถือจากบุคคลอื่น 

 4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีจะช้ีนําใหผูตามตระหนักถึงคุณคา
ของเปาหมาย และสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 

 5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทําผิดพลาด  
ในฐานะที่เปนบทเรียน และจะพยายามเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

 6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือ และความไม
แนนอน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

 7. เปนผูมองการณไกล (Visionaries) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการ
มองการณไกลสามารถที่จะนําความหวัง ความฝนมาทําใหเปนความจริงได 

  

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ประกอบไปดวย 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2. การสรางแรงบันดาลใจ 3. การกระตุน
ทางปญญา 4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Bass, 2006, pp. 3-7) 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership 
: II or CL) การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่    
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน    
ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่ผูนํา
ตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยัง     
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ผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดใน
สถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและ      
มีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อให
เกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเช่ือมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและ
คานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และ 
ทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนํา
แสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตาม
จะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและ
ปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM ) การที่ผูนําจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมาย
และทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก 
ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนํา
ตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน
รวมกัน ผูนําแสดงความเช่ือมั่นและแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุ
เปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจของ
องคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้ง
พบวา การสรางแรงบันดาลใจน้ีเกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุน
ทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา และ
กระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยให
ผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Simulation : IS) การที่ผูนํามีการกระตุน    
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง
ใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค           
มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับ
สถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการ
พิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทาง
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แกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณ
ความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหา 
ที่เกิดข้ึนเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือมั่น
ใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนให
เห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของ
ผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคํานิยมของตนเอง ความเช่ือและ
ประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการ  
ที่จะตระหนักและแกไขปญหาดวยตนเอง 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนําจะ
มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม
และเพื่อนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากน้ีผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล
ในดานความจําเปน และความตองการการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับ
ความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการ
ตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงาน          
ที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ 
(Management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจใน
ความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) 
มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ         
มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหม ๆ      
ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยให
กาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ  

 

บทสรุป 

กลาวโดยสรุปจะเห็นไดวา การเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการ 
ที่ผู นําพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความไววางใจ       
เกิดความจงรักภักดีและเช่ือถือในตัวผูนําเกิดความคลอยตาม พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ 



356  

 

Journal of Graduate Studies Review MCU Phrae Vol. 7 No. 2 (July – December 2021) 

เกิดความมั่นใจในตนเอง มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองคกร ดังน้ัน ผูบริหารหรือ
ผูนําการเปลี่ยนผูนําที่ดี จึงตองมีความสามารถในการจูงใจคนใหทําสิ่งตาง ๆ ดวยความเต็มใจ 
ทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแหงขณะเดียวกันก็ตองสงเสริมลูกนองใหได
แสดงออกถึงความรูสึกความสามารถ ใหมีโอกาสพัฒนาตนใหดีข้ึนกวาที่เปนอยู ตองสราง
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน ซึ่งจะสงผลใหลูกนองเกิดความรักความ
ผูกพันตอองคกร ภาวะผูนําจึงเปนองคประกอบที่สําคัญอยางมากตอการปรับเปลี่ยนข้ันตอน
และกระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุประสิทธิผล และประสบความสําเร็จในการบริหารงาน
ดานตาง ๆ ขององคการ ผูบริหารตองเปนผูนําในการบริหารจัดการ การประสานงานของคนใน
องคการ ดังน้ัน ผูบริหารตองใหความสนใจตอบุคลากรในองคการ ทุกระดับ โดยเฉพาะอยางย่ิง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผูนํากระตุน ปลูกฝงและสรางแรง
บันดาลใจในการทํางานของผูรวมงานใหสูงข้ึนตามความคาดหวัง  

ผู นําที่ ดีจึงตองมีความรู  ทักษะ ความสามารถและประสบการณในดานตาง ๆ 
โดยเฉพาะเรื่องของการสื่อสารในองคการ ตองมีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพสูง เน่ืองจาก
การสื่อสารในองคการที่ดีถือเปนพื้นฐานที่สําคัญในการสรางความมั่นใจ และการยอมรับ       
ซึ่งจะนําไปสูความไววางใจระหวางผูรวมงานในองคการ และเปนพื้นฐานสําคัญอยางย่ิงในการ
สรางพันธะสัญญา และทําใหเกิดความรวมมือและการประสานงาน รวมถึงการตระหนักรู      
ถึงวิสัยทัศนรวมขององคการ คือ องคการตองการจะเปนอะไร และต้ังอยูบนพื้นฐานของคานิยม
รวม คือ จะไปใหถึงจุดน้ันดวยกันโดยยึดถืออะไรเปนหลักและแนวทาง ผูรวมงานจะตระหนัก 
ถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตน มีความจงรักภักดีและอุทิศตนเพื่อองคการ ผูบริหาร 
จึงตองสรางแรงจูงใจ สรางแรงบันดาลใจ โนมนาวความคิดเพื่อใหผู รวมงานเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องความเ ช่ือ ทัศนคติ และเสริมสรางคุณคาขององคการ ภาวะผูนํา          
การเปลี่ยนแปลงจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกองคการเน่ืองจากสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานและสงผลตอประสิทธิภาพในงานดานตาง ๆ ขององคการดวย 
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