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บทคัดย่อ 

ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง เป็นความคิดของการศึกษาภาวะผู้ น้า
ในโลกการเปลี่ยนแปลงที่ยกระดับความต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ และคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น 
เพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงกลุ่มองค์การให้มีประสิทธิผล โดยมีแนวคิดว่า การศึกษา
ภาวะผู้น้าในระยะที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น้าได้อย่างชัดเจน และยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่น
แท้ของภาวะผู้น้าที่สอดคล้องกับชีวิตในยุคปัจจุบัน เนื่องจากโลกได้เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและ
รวดเร็วจนองค์การต่างๆ ไม่สามารถจะปรับแผนการบริหารจัดการได้ทันกับการเปลี่ยนแปลง  จน
น้าไปสู่ภาวะวิกฤตในปัจจุบัน ผู้น้าจึงต้องมีภาวะผู้น้าที่ เสริมสร้างองค์การไปสู่การพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป  จึงเป็นสาเหตุของการศึกษาวิจัยความรู้ ใหม่ๆ เกิดขึ้น เพ่ือ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ปัจจุบัน  ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการที่
มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันในการ
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์  และกลยุทธ์ที่ส้าคัญขององค์การ ภาวะผู้น้าในโลกการเปลี่ยนแปลง
เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น้าที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ้านาจแก่ผู้ตามให้พัฒนามาเป็น
ผู้น้า และผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ  ดังนั้น ภาวะผู้น้า
การศึกษาในโลกการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับ
การด้าเนินการของผู้น้าในระดับต่างๆ ในหน่วยย่อยขององค์การด้านการศึกษาอีกด้วย 
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Abstract 
Theory and the concept of transformational leadership is the idea of 

educational leadership in the world to change to elevate needs, beliefs, attitudes 
and virtues of the followers to affect the development of the organizations with 
more productive. The study of Leadership in the past cannot give a clear explanation 
and not know the true essence of leadership. The world is changing so fast that 
organizations cannot be revised management plans to keep up with the changes. 
That led to the current crisis. Leaders must have leadership that strengthens the 
organizations. That causes the new education, research, and knowledge. In response 
to the current situation, transformational leadership is a process that influences the 
change of attitudes and the assumption of members in organizations. Leadership in 
the changing world is related to the influence of leaders on followers. However, that 
influence could develop the followers to become the leaders in the process of 
organizational change.  Education leadership in the changing world is a holistic 
process and related to the implementation of the leaders at various levels in the 
organizations. 
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บทน า 
การศึกษาทฤษฎีที่ เ กี่ ยวข้องกับ

องค์ประกอบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
น้าไปสู่การสร้างภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้เขียนสนใจที่จะศึกษาหลักการ แนวคิด และ
ทฤษฎีที่ส้าคัญ จาก ๒ แหล่ง คือ จากทัศนะของ
นักวิชาการ และจากผลการวิจัยที่มีผู้ท้าการวิจัย
ไว้แล้วซึ่งจากทั้งสองแหล่งนี้ผู้ เขียนจะน้าไป
สังเคราะห์ เ พ่ือก้าหนดนวัตกรรมการศึกษา 
(Educational Innovation ) คือ การน้าเอาสิ่ง
ใหม่ซึ่งอาจจะอยู่ ในรูปของความคิดหรือการ
กระท้ารวมทั้งสิ่งประดิษฐ์ เข้ามาใช้ในระบบ
การศึกษาเพ่ือช่วยให้การศึกษา และการเรียน
การสอนมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น มีประสิทธิผลสูง
กว่า เดิม เกิดแรงจูง ใจในการเป็นผู้น้ า ด้วย
นวัตกรรมการศึกษาได้อีกด้วย 

 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Burns James M. (1978) เป็นผู้
เสนอความคิดภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงใน
ห นั ง สื อ ที่ เ ข า แ ต่ ง ขึ้ น  ชื่ อ  “ภ า ว ะ ผู้ น้ า ” 
(Leadeship) เขามีความเห็นว่า การศึกษาภาวะ
ผู้น้าจะส่งน้าความคิดเกี่ยวกับผู้น้าและผู้ตามมา
รวมกันท้าให้บทบาทของผู้น้ากับผู้ตามกลายเป็น
มโนทัศน์รวม (United conceptually) คือ เป็น
ปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของผู้น้ากับผู้ตาม และให้
ความหมายของภาวะผู้น้าว่า “การท้าให้ผู้ตาม
ปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึง
ค่านิยมแรงจูงใจความต้องการ ความจ้าเป็น 
ความคาดหวังของทั้งผู้น้าและผู้ตาม” และมี
ความเห็นว่าภาวะผู้น้าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคล
ที่มีความแตกต่างกันในด้านอ้านาจ ระดับ
แรงจูงใจและทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมายรวมกัน ซึ่ง
เกิดข้ึนได้ ๓ ลักษณะ คือ 

๑ .  ภ า วะผู้ น้ า ก า ร แลก เปลี่ ย น 
(Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่

ผู้ น้ าริ เ ริ่ มติดต่อกับผู้ ตาม เ พ่ือแลกเปลี่ ยน
ผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยใช้กระบวนการ
ต่อรองโดยผู้น้าการแลกเปลี่ยนจะใช้รางวัลสนอง
ความต้องการของผู้ตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการ
ทุ่มเทความพยายาม  เพ่ือท้างานให้ส้าเร็จ ซึ่งถือ
ว่าทั้งผู้น้า และผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับ
แรกของระดับความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s Need Hierachy Theory)  

๒ .  ภาวะผู้ น้ าการ เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม 
ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม พัฒนาผู้ตาม ผลของ
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น้าและผู้ตามมีแรง
สัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกัน
และกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ 
เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลงและ
เปลี่ยนผู้น้าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น้าจริยธรรม 
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการ
ของผู้ตาม โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความ
ส้านึก (Concious)  ของความต้องการ ยกระดับ
ความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามระดับความ
ต้องการของมาสโลว์  และท้าให้ผู้ ตามเกิด
จิตส้านึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือ
ค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End 
Values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความ
เสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษย์ชน เป็นต้น 
ทั้งนี้เพ่ือไม่ให้ผู้ตามถูกครอบง้าด้วยอ้านาจฝ่าย
ต่้า  เช่น ความกลัว  ความโลภ  ความเกลียด  
ความอิจฉาริษยา  เป็นต้น  

๓. ภาวะผู้น้าจริยธรรม  (Moral 
Leadership) ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็น
ผู้น้ าจริยธรรมอย่างแท้จริง  ก็ต่อเมื่อเขาได้
ยกระดับความประพฤติของมนุษย์ และความ
ปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้ง  ๒  ฝ่ายให้สูงขึ้น 
และก่อให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย 
สาระส้าคัญของผู้น้าจริยธรรมคือ การที่ผู้น้า
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ตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม 
อ้านาจของผู้น้าจะเกิดข้ืนเมื่อผู้น้าท้าให้ผู้ตามเกิด
ความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม  ท้าให้ผู้ตามเกิด
ความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้าง
จิตส้านึกให้ผู้ตามรู้สึกเกิดความต้องการอย่างแรง
กล้า และเป็นความต้องการที่สูงกว่าเดิมตาม
ระดับความต้ องการของมาส โลว์  แล้ ว จึ ง
ด้าเนินการเปลี่ยนแปลง คงจะท้าให้ผู้ตามร่วมกัน
เคลื่อนไหวไปสู่จุดหมายที่สูงส่งที่จะยังประโยชน์
ทั้งแก่ผู้น้าและผู้ตาม  

ผู้ น้ าที่ กล่ าวมาทั้ ง  ๓ ลั กษณะนี้ 
ภาวะผู้น้าแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดผลประโยชน์
เอ้ืออ้านวยซึ่งกันและกันเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการ
ท้างานให้ประสบผลส้าเร็จ  ซึ่งตรงกันข้ามกับ
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งให้ผู้น้าและผู้ตามมี
สัมพันธ์กันเกิดการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น้า
จริยธรรมและผู้ตามมีความส้านึกตามระดับของ
มาสโลว์   ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่ง
เปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น้าแบบจริยธรรมต่อไป 

Bass, Bernard M. (1985) ได้เสนอ
ทฤษฎีภาวะผู้น้าที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพ่ือ
อธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การ โดย
เขาเห็นว่ าภาวะผู้ น้ าการเปลี่ยนแปลงเป็น
มากกว่ าค้ า เ พี ย งค้ า เดี ย วที่ เ รี ยกว่ าบารมี 
(charisma) ซึ่งบารมีได้รับการนิยามว่าเป็น
กระบวนการซึ่งผู้น้าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการ
ปลุกเร้าความเข้มแข็ง และความเป็นเอกลักษณ์
ของผู้น้า โดยเขาเห็นว่าความมีบารมีมีความ
จ้าเป็น แต่ไม่เพียงพอส้าหรับภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบที่ส้าคัญอีก ๓ 
ส่ ว นขอ งภ าว ะผู้ น้ า ก า ร เ ปลี่ ย นแปลงที่ มี
นอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา  
(intellectual stimalation)  การค้านึงถึงความ
เ ป็ น ปั จ เ จ ก บุ ค ค ล  ( individualized 
consideration)  และการสร้างแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation)  ทั้งสาม

องค์ประกอบรวมกับการสร้ า งบารมี เป็ น
องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน เพ่ือสร้างความ
เปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลที่ผสมผสานนี้ท้าให้
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น้าแบบมี
บารมี  นอกจากนี้ ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงพยายาม
ที่จะเพ่ิมพลัง (empower) และยกระดับผู้ตาม
ในขณะที่ผู้น้าแบบบารมี  มีหลายคนพยายามที่
จะท้าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพ่ึงพาผู้น้า 
และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันใน
ด้านแนวคิด  ซึ่งเขาได้ให้นิยามภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่าแนวคิดของ 
Burns โดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้สิ่งจูงใจ 
(incentive) เพ่ือให้มีความพยายามมากขึ้น  แต่
จะรวมการท้าให้งานที่ต้องการมีความชัดเจนขึ้น  
เพ่ือการให้รางวัลตอบแทน  และเขายังมองภาวะ
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะ
ผู้น้าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่
เกิดขึ้นแยกจากกัน  ซึ่งเขายอมรับว่าในผู้น้าคน
เดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น้าทั้ งสองแบบแต่ใน
สถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน ซึ่งต่อมา
ภายหลังได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิด
ไว้สอดคล้องกัน คือ  Coleman & La Roque 
Leithwood Leithwood & Jantzi 
Leithwood & Steinback และ Sergiovanni  

Bass, Bernard M. & Brance 
Avolio (1994)ได้น้าแนวคิดภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 
กับภาวะผู้น้าแบบแลกเปลี่ยน (transactional 
leadership) มารวมเข้าไว้ด้วยกัน โดยเรียกว่า 
โมเดลภาวะผู้น้าเต็มรูปแบบ (the model of 
full range of leadership)  ซึ่งเป็นการแสดงถึง
ระดับของภาวะผู้น้าที่มีประสิทธิผลต่างกัน โดย
เริ่มจากภาวะผู้น้าแบบตามสบาย  (laissez – 
faire leadership:  LF)  ซึ่งเป็นผู้น้าที่นับได้ว่ามี
ประสิทธิผลต่้าที่สุดหรือไร้ประสิทธิผลหรือเป็น
บุคคลที่ขาดภาวะผู้น้า (non – leadership) 
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และในขั้นที่สูงขึ้นของผู้น้าที่มีประสิทธิผล ผู้น้า
จะมีบทบาทมากขึ้นตามล้าดับจากผู้น้าที่มีการ
บ ริ ห า ร แ บ บ ว า ง เ ฉ ย เ ชิ ง รั บ  ( passive 
management by exception:  MBE – P) มา
สู่ ก า รบริ ห า รแบบวา ง เ ฉย เชิ ง รุ ก  ( active 
management by exception: MBE – A) เมื่อ
ผู้น้าเป็นฝ่ายที่รุกมากขึ้นในเรื่องการตอบสนอง
ต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานของผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันระหว่าง
ผู้น้ากับผู้ตาม โดยที่ผลงานที่ได้ตามข้อตกลง
ระหว่างกัน ผู้น้าจะให้รางวัลแก่ผู้ตาม   ซึ่ ง
อาจจะเป็นการเลื่อนขั้น  ต้าแหน่ง  โบนัส  เป็น
ต้น  ซึ่งเรียกว่า การให้รางวัลตามสถานการณ์  
(contingent reward: CR)  และจากระดับขั้น
ทั้ง ๓ ขั้นนี้ เป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น้าแบบ
แลกเปลี่ยน (transactional leadership) ส่วน
ระดับท่ีผู้น้าจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ก็คือ ภาวะ
ผู้ น้ าการ เปลี่ ยนแปลง   ( transformational 
leadership)  ภาวะผู้น้าแบบนี้จะมีพฤติกรรมทั้ง 
๔ อย่าง (๔I’s) ที่มีประสิทธิผลมากกว่าภาวะผู้น้า
แบบแลกเปลี่ยน ผู้น้าสามารถกระตุ้น ดลใจแก่ผู้
ตามในเรื่องระดับความต้องการให้สูงยิ่งขึ้น ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการท้างานที่ เกินความคาดหมายได้ 
ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงนี้  ผู้น้าจะพัฒนา
บุคลากรโดยการสร้างภาวะผู้น้าให้เกิดขึ้นแก่ผู้
ตามโดยผ่ านการมอบหมายงาน หรือการ
เสริมสร้างพลังอ้านาจ  (empowerment)  การ
กระจายอ้านาจจะเกิดขึ้นในองค์การ นวัตกรรม
ใหม่ๆ จะถูกสร้างขึ้นโดยผู้ตาม ทั้งนี้ผู้น้านั้นจะ
กระตุ้นให้ผู้ตามคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ การปรับปรุง
คุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งโดยรวมแล้วผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลต่อการพัฒนาองค์การอีก
ด้วย   

ดังนั้น ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) จึงเป็น
กระบวนการที่ผู้น้ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้

ตาม โดยเปลี่ ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
ท้าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของทีมและขององค์การ การจูงใจให้ผู้ร่วมงาน
และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวก
เขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  

Noel M. Tichy Mary Anne 
Devanna (1986) ได้ศึกษาผู้น้าในองค์การใหญ่ๆ  
ซึ่ งแตกต่างกัน โดยการสัมภาษณ์ผู้ น้ าและ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นๆ  การศึกษาเน้นไป
ที่ ว่ าผู้ น้ าจะต้องปรับ เปลี่ ยนหรือแปลงรูป 
(Transform) องค์การอย่างไร เพ่ือให้องค์การ
ประสบความส้าเร็จ ในขณะที่ต้องเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลง และเพ่ิมการแข่งขันทางเทคโนโลยี
อย่างรวดเร็ว สังคมของการค้าขายที่เปิดกว้าง 
วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไป 
และต้องแข่งขันกับต่ างชาติ ในการค้ าชนิด
เดียวกันทั้งๆที่มีเศรษฐกิจภายในแต่ละประเทศ
แตกต่างกันด้วย ผู้น้าขององค์การต้องรู้วิธีการที่
จะจัดการให้สนองความต้องการที่ต้องการจะไม่
เปลี่ยนแปลง กับความต้องการที่ต้องการการ
ปรับปรุงให้ทุกคนมีความหวังที่จะได้รับการ
พัฒนา แต่ต้ องไม่ ให้ เกิดความกลั ว ในการ
เปลี่ยนแปลงนั้น  จากการศึกษา ทิชี และเดวาน
นา ได้อธิบายกระบวนการเปลี่ยนรูปองค์การ 
พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนรูป 
รวมทั้ งคุณลักษณะและทักษะของผู้น้ าด้วย
กระบวนการจะเน้นให้เห็นตามล้าดับ ตั้งแต่การรู้
ถึ งความต้องการในการเปลี่ยน  การสร้าง
วิสัยทัศน์ใหม่ที่ต้องการเปลี่ยนแปลง  และการให้
อ งค์ ก า รสนั บสนุ น  หรื อผ ลั กดั น ให้ มี ก า ร
เปลี่ยนแปลงตามต้องการ ดังนี้ คือ ๑) รู้ถึงสิ่งที่
ต้องการเปลี่ยนแปลง  (Recognizing the need 
for change)  ๒) สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ๆ  
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(Creating a new vision)  และ ๓) สร้างการ
ย อ ม รั บ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ทั้ ง อ ง ค์ ก า ร  
(Institutionalizing the change)  

วิโรจน์  สารรัตนะ (๒๕๕๘: ๔๓-๕๑) 
ได้ ใ ห้ ทั ศนะ เกี่ ย ว กั บ เ รื่ อ ง ภ า ว ะผู้ น้ า ก า ร
เปลี่ยนแปลงว่าเป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน 
“เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ” มุ่งไปที่ภารกิจ
งานอย่างกว้างๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายใน
ตน มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง เช่น 
ความส้าเร็จของงานมากกว่าความต้องการใน
ระดับต่้า เช่น ความปลอดภัยหรือความมั่นคง 
และท้าให้พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้
ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส้าเร็จใน
ภารกิ จที่ เ กิ นกว่ าปกตินั้ น  ภาวะผู้ น้ าการ
เปลี่ยนแปลงนี้ไม่ได้มาแทนที่ภาวะผู้น้าแห่งการ
จัดการ แต่จะช่วยเสริมหรือก่อให้เกิดผลที่เพ่ิมขึ้น 
(add-on effect) จากภาวะผู้น้าแห่งการจัดการ 
กล่าวอีกนัยหนึ่ง การที่ผู้น้าแห่งการเปลี่ยนแปลง
จะประสบผลส้าเร็จจ้าเป็นต้องอาศัยทักษะภาวะ
ผู้น้าแห่งการจัดการเป็นพื้นฐานด้วย 

รัตติกรณ์  จงวิศาล (๒๕๔๓) ให้
ทัศนะเก่ียวกับภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็น
กระบวนการที่ผู้น้ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้
ตาม โดยเปลี่ ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงาน  และผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม
ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
และ ผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น และมีศักยภาพมาก
ขึ้น  ท้าให้ เกิดการตระหนักรู้ ในภารกิจและ
วิสั ยทั ศน์ ของกลุ่ มและองค์ การ   จู ง ใจ ให้
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มขององค์การ
และสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น้ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ ร่ ว มงานหรื อผู้ ตามนี้ จะกระท้ า โดยผ่ าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ ๔  ประการ หรือ
ที่เรียกว่า  “๔I’s”  คือ ๑) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือภาวะผู้น้าเชิงบารมี ( Idealized 

Influence or Charisma Leadership: II or 
CL)  ๒) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation: IM) ๓) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation: IS) และ๔) การ
ค้ า นึ ง ถึ ง ค ว า ม เ ป็ น เ อ กั ต ถ ะ บุ ค ค ล 
(Individualized Consideration: IC) 
 
แนวโน้มภาวะผู้น าด้านการศกึษาในอนาคต 

ผู้บริหารการศึกษาในยุคโลกาภิวัตน์ 
ต้องใช้ภาวะผู้น้าให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ โดยสามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับทุก
สภาพการณ์ได้ และใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิผล (ศักดิ์ไทย      สุรกิจบวร, ๒๕๔๙) 
ภาวะผู้น้าด้านการศึกษาจึงควรมีคุณสมบัติดังนี้ 

๑. สามารถก้าวทันรูปแบบใหม่ของ
องค์การที่จะเกิดขึ้น เพราะจะมีรูปแบบใหม่ของ
องค์การที่ได้รับการพัฒนาและสร้างสรรค์อย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลา บทบาทของผู้น้าในองค์การ
รูปแบบใหม่จึงต้องเปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน 

๒. สามารถเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง บทบาทใหม่ของผู้น้า คือ การเป็น
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นหน้าที่
ส้าคัญของผู้น้าที่ต้องสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า
ได้ถูกต้อง และรู้ จั กปรับ เปลี่ ยนกลยุ ทธ์ ให้
สอดคล้องกับแนวโน้มดังกล่าว ผู้น้าต้องสามารถ
แยกแยะ ได้ว่า สิ่งใดท่ีค่อนข้างมีความถาวร และ
สิ่ ง ใดที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอยู่
ตลอดเวลา นอกจากนี้ผู้น้ายังมีบทบาทช่วย
ออกแบบโครงสร้างใหม่ขององค์การให้เป็นที่
ยอมรับของทุกคน การเปลี่ยนแปลงในลักษณะ
ก้าวกระโดดเช่นนี้ ต้องอาศัยพ้ืนฐานของความ
ศรัทธาและความศรัทธาที่ส้าคัญท่ีสุดก็คือผู้น้า 

๓. สามารถใช้ภาวะผู้น้าร่วมกับผู้อ่ืน 
การเปลี่ยนแปลงใหญ่ด้านภาวะผู้น้าในอนาคต 
จะเปลี่ยนจากแนวคิดเรื่องผู้น้าเชิงวีรบุรุษ ไปสู่
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รูปแบบภาวะผู้น้าร่วมกัน องค์การรูปแบบใหม่จะ
ลดเลิกการบังคับบัญชาตามล้าดับชั้น  ผู้น้าจะมี
บทบาทในการก้าหนดทิศทางและใช้พฤติกรรม
ด้านการประสานงานมากยิ่งขึ้นในการพัฒนา 
การแปลความหมาย การน้าวิสัยทัศน์ และการชี้
ทิศทางให้กับผู้ปฏิบัติงาน 

๔. สามารถใช้ภาวะผู้น้าในองค์การ
เสมือน ในอนาคตองค์การเสมือนนับวันเพ่ิม
ความส้าคัญและเกิดแพร่หลายมากขึ้น ลักษณะ
โดยทั่วไปขององค์การเสมือนจะประกอบด้วย
สมาชิกที่ผูกพันต่อกันชั่ วคราวแบบหลวมๆ 
สมาชิกทั้งหมดไม่จ้าเป็นต้องมาจากหน่วยงาน
เดียวกันและไม่เคยมีความสัมพันธ์ยาวนานต่อกัน
มาก่อน ผู้น้าจะเป็นเพียงกลไกเดียวเท่านั้นที่
สามารถท้าให้เกิดความเป็นปึกแผ่นให้แก่องค์การ
เสมือนได้ด้วยการท้าหน้าที่ด้านการประสานงาน 
องค์การเสมือนบางแห่งสมาชิกอาจไม่มีโอกาสที่
จะปฏิสัมพันธ์ต่อกันโดยตรง แบบเผชิญหน้าสอง
ต่อสองได้ แต่ใช้การติดต่อด้วยระบบอินเทอร์เน็ต
และสื่ออิเล็กทรอนิกส์อ่ืนๆ ทักษะและพฤติกรรม
ของผู้น้าที่จ้าเป็นและคาดว่าจะท้าให้เกิดความมี
ประสิทธิผลส้ าหรับองค์การเสมือน ได้แก่ 
ความสามารถในการสื่อสารด้วยระบบจดหมายอี
เล็คทรอนิกส์ (e-mail) และการประชุมด้วยสื่อ
ทางไกล (video conferencing) 

๕. สามารถสร้างและเป็นส่วนหนึ่ง
ข อ ง ที ม ง า น ผู้ น้ า อ ง ค์ ก า ร ใ น อ น า ค ต จ ะ
ประกอบด้วยทีมงานประเภทต่างๆ อยู่ภายใน 
โดยทีมงานแต่ละประเภทจะมีประเภทของผู้น้าที่
ต่ า งกัน  มีตั้ งแต่ทีมงานเฉพาะกิจ เ พ่ือการ
แก้ปัญหาเฉพาะเรื่องขององค์การไปจนถึงทีมงาน
แบบไขว้หน้าที่ ซึ่งมีศักยภาพสูงเพ่ือรับผิดชอบใน
การพัฒนานวัตกรรมใหม่  ทีมงานผู้จะมีภารกิจที่
มีความท้าทายค่อนข้างสูง และส้าคัญต่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ การมีทีมงานหลาย
ประเภทอยู่ในองค์การเดียวกัน ท้าให้คน คนหนึ่ง

อาจท้าหน้าที่เป็นหัวหน้าของทีมงานหนึ่ง แต่ใน
ขณะเดียวกันก็เป็นสมาชิกของอีกทีมงานหนึ่ง 
หรือหลายทีมก็ได้ กรณีเช่นนี้จ้าเป็นที่บุคคลนั้น
จะต้องมีทักษะที่หลากหลายขึ้น 

๖. สามารถพัฒนาหน่วยงานของตน
ให้เป็นองค์การที่ใช้องค์ความรู้เป็นฐาน องค์การ
ที่มีความเป็นเลิศนั้น จะต้องสามารถสร้างองค์
ความรู้และมีการบริหารจัดการที่ดี  โดยผู้น้า
จ้าเป็นต้องมีความสามารถในการดึงดูดและรักษา
บุคลากรที่ดีมีความรู้ความสามารถให้อยู่กับ
องค์การได้ยาวนาน  โดยผู้น้าต้องรู้จักวางคน
เหล่ านี้ ให้ เหมาะสมกับการ เป็ นสินทรัพย์
ทรงคุณค่าขององค์การ เพ่ือให้คนเหล่านี้พึงพอใจ
ที่จะใช้ศักยภาพสูงสุดของตนให้เกิดประโยชน์ต่อ
ด้านภารกิจเชิงกลยุทธ์และกิจการขององค์การ 
ผู้น้าต้องด้าเนินการปรับปรุงรูปแบบองค์การเดิม
ให้เป็นองค์การที่มุ่งการใช้องค์ความรู้เป็นฐาน 
ต้องมีหน้าที่ส้าคัญในการช่วยพัฒนาความเป็น
ผู้น้าให้แก่ผู้ปฏิบัติ งานของตนที่มีทั้ งความรู้
ความสามารถด้านสติปัญญาและความเชี่ยวชาญ
ด้านเทคนิคในงานให้เจริญงอกงามขึ้น  ผู้น้า
จ้าเป็นต้องมีความสามารถในการพัฒนาด้าน
พฤติกรรมมุ่ ง เน้นการใช้ภาวะผู้ น้ าร่ วมกับ
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาของตน โดยที่ผู้น้ า เปลี่ยน
พฤติกรรมมาเป็นผู้สนับสนุนการท้างาน  เน้น
บทบาทด้านก้าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจและ
เป้าหมายขององค์การมากยิ่งขึ้น 

๗. สามารถเป็นผู้น้าในองค์การระดับ
นานาชาติ ด้วยสถานการณ์แห่งความเป็นผู้น้าให้
นานาชาติต้องเข้ามาประสานความร่วมมือกัน
มากขึ้น ย่อมมีแนวโน้มว่าองค์การต่างๆ จะขยาย
ไปสู่ระดับนานาชาติมากขึ้น ผู้น้าในอนาคต
จะต้องมีความสามารถในการน้าองค์กรในระดับ
นานาชาติ ผู้น้าจ้าเป็นจะต้องมีความรู้เทคนิคใน
งานและความรู้ด้านวัฒนธรรมไปพร้อมกัน จึงจะ
ได้รับการยอมรับจากเจ้าของประเทศที่มีความ
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แตกต่างด้านวัฒนธรรม ผู้น้าจะต้องทราบวิธีการ
ค้นหาให้ได้ว่าพฤติกรรมใดที่มีประสิทธิผลและ
สามารถใช้ได้แบบสากลแล้วน้าไปใช้ หรือ ผู้น้า
จะต้องยอมละลายพฤติกรรมของตนเพ่ือให้
พร้อมรับวัฒนธรรมของประเทศนั้นได้อย่าง
เหมาะสม  ผลกระทบของโลกาภิวัตน์  ท้าให้
องค์การจ้าเป็นต้องได้ผู้น้าที่มีความสามารถใน
ด้านการน้าต่างวัฒนธรรม ประสบการณ์ที่ผู้น้า
สะสมจากการได้อาศัยอยู่ในหลายๆ ประเทศเป็น
เวลายาวนานในฐานะเป็นผู้น้า  จะมีส่วนส้าคัญ
ต่อผู้น้าคนนั้นเมื่อมารับต้าแหน่งผู้น้าองค์การ
ระดับนานาชาติให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 
บทสรุป 

จากการศึกษาหลักการ แนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดที่กล่าว
มาแล้วสรุปได้ว่า ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Leadership) หมายถึง 

ระดับพฤติกรรมที่ผู้น้าแสดงให้เห็นในการจัดการ 
หรือการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น้ามี
อิทธิพลต่อผู้ตามและผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยน
สภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง
ซึ่งจะมีองค์ประกอบหลักส้าคัญ ๔ ด้าน คือ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การค้านึงถึงเอกัตถ
บุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรง
บันดาลใจและยังพบว่ามีงานวิจัยจ้านวนมากทั้งที่
เป็นงานวิจัยเชิงประจักษ์ และเชิงทฤษฎีต่างๆ ที่
ศึกษาในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ 
ทหาร สถาบันการศึกษา โรงพยาบาล และ
องค์การที่ไม่หวังผลก้าไร ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่า ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น้า
ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดและยังมีผลต่อความพึง
พอใจของผู้ ปฏิบัติ มากกว่ าภาวะผู้ น้ า แบบ
แลกเปลี่ยนหรือแบบอ่ืนๆ ด้วย 
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