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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในไทยแลนด ์4.0 
Transformational leadership in Thailand 4.0 

 
พระครสูุตวุฒิคณุ (ญาณวฑฺฒโน  สุขหนุน)1   

 
บทคัดย่อ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน Thailand 4.0 ช่วยเสริมสร้างวิสัยทัศน์ในการ
ปฏิบัติงาน สรางแรงจูงใจให้กับตนเองและคนในองค์กร มุงความสัมพันธเปนรายคนสร้างมนุษย
สัมพันธ์และมีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารองค์กรโดยเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของทฤษฎี 
Thailand 4.0 จากการใช้ค าสั่ง  มาเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม จากควบคุม  สู่การสร้างแรง
บันดาลใจพัฒนาจุดแข็งขององค์กร ด้วยการคอยดูแลผู้ร่วมงานและองค์กรให้พัฒนาไปในทิศทางที่
ดีขึ้นอย่างยั่งยืน บนพ้ืนฐานนวัตกรรมใหม่ๆ   
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น า, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, Thailand 4.0. 
 

Abstract 
          Management is  the heart of bringing the organization to be 
successful in their work. Management is required to Buddhism in the 
administration led by Buddhist doctrines of Buddhism integrated into the 
knowledge or science of management to lead the organization to success and 
sustainable growth based on new innovations. 
Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Thailand 4. 
 
บทน า 

ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันกันอย่างสูง ซึ่งนับวันจะทวีความรุนแรง
มากยิ่งข้ึนเรื่อยๆ และในฐานะที่ประเทศไทยเปน็ส่วนหนึ่งของประชาคมโลก จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ทีจ่ะ
ได้รับผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง อันจะเห็นได้ชัดจากปัญหาและสภาพของ
วิกฤติการณ์ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในปัจจุบัน จึง เป็นประเด็นที่น่าสนใจว่าใน
สภาวะแบบนี้ สังคมไทยควรมีการปรับตัวเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองอย่างไร เพื่อให้สามารถ

                                                           

 1นิสิตพุทธศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร ์
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ด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืน มีสันติสุขและสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางด้านต่างๆ ที่เราก าลัง
เผชิญอยู่ได้2 ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดของการปฏิรูปการศึกษา 

การปฏิรูปการศึกษาจึงจ าเปนตองใชผูบริหารการศึกษา มืออาชีพ จึงจะน า
สถานศึกษา บรรลุความส าเร็จตามภารกิจ และบทบาทหนาที่ของสถานศึกษา การเปนผูบริหารมือ
อาชีพจะตอง อาศัยความรู ความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะและอาศัยกระบวนการบริหารที่
เนนการมีสวนรวม ของบุคลากรทุกฝาย ทุกสถาบัน ทุกองคกรที่เกี่ยวของภายนอกสถานศึกษา 
และการบริหารโดยใชองค คณะบุคคล ตลอดทั้งน าการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School 
Based Management : SBM)3 

ผบูริหารสถานศึกษาจึงเปนตัวจักรกลที่ส าคัญที่สดุ เพราะเปนผูน าเอานโยบาย และ
โครงการไปสูการปฏิบัติ ถาการด าเนินตามนโยบายเปนไปดวยดียอมเปนผลดีตอคณะครู นักเรียน              
ผูปกครองตลอดจนชุมชน และสถานศึกษา ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาจะประสบความส าเร็จ หรือ          
ลมเหลวในการบริหารเพียงใดนั้น ผูบริหารสถานศึกษาตองมีพฤติกรรมบริหารอยางเหมาะสม ตอง    
เปนผูน าในการบริหารจัดการที่มีท้ังการปรับเปลี่ยนและการพัฒนาองคการควบคูกันไป4 

ในท านองเดียวกัน Bass อางถึงใน อภิวรรณา แกวเล็ก5 กลาววาผูบริหารยุคใหม
ควรจะตองพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูน าที่ส าคัญ 2.แบบคือ ผูน าแบบแลกเปลี่ยน และ ผูน าแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เบอรน (Burn) อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน7 ที ่
กลาวถึงภาวะผูน าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูน าเปลี่ยนสภาพในผลงานศึกษาเรื่องผู น าทาง
การเมือง โดยเบอรน อธิบายวา ภาวะผูน าทั้ง 2 แบบ มีอิทธิพลสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในด
านตางๆ ขึ้นใน องคการ สงผลตอเพื่อนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูอยใูตบังคับบัญชาซึ่งจะ
ท าใหการ ด าเนินการขององคการในปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
บังเกิดผลดี (Excel) ผนู ากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางมั่นคงท้ังนี้เพราะภาวะผนู าของผบูรหิาร จะ
มีอิทธิพลตอ ผรูวมงานซึ่งจะชวยใหเกิดความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหเกินเปาหมายที่ก าหนด มี
                                                           

 2สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, หลักสูตรพัฒนาผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับการกระจายอ านาจส าหรับผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา
, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา, 2550), หน้า 2. 
 3 ธีระ รุญเจรญิ, การบรหิารโรงเรยีนยุคปฏิรูปการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร :.ขาวฟ
าง, 2546), หนา 1. 5 
 4 วันเพ็ญ เจรญิแพทย, “การศกึษาพฤติกรรมการบริหารองคการแหงการเรียนรู
ของผบูริหาร จังหวัดระยอง”, สารนิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา) 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบรูพา, 2545), หนา 24. 
 5 Bass, B. M. & Avolio, B. J., Multifactor leadership questionnaire, Palo 
Alto, (California : Consulting Psychologist Press, 1990), p. 14, ดูรายละเอียดใน อภิวรรณ 
แกวเล็ก, “ภาวะผนู าของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามญั
ศึกษา เขตการศึกษา 1”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตร มหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศลิปากร, 2542), หนา 5 – 6 
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อิทธิพลตอการ เปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อ แรงจูงใจและสรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้นกับผูตาม
ในอีกทางหนึ่งดวย ซึง่มีรายละเอียดที่จะต้องท าความเข้าใจดังน้ี 
 
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของค าว่า ผู้น า ไว้อย่างหลากหลาย
แนวคิดดังนี ้

ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง คุณลักษณะ บารมี 
คุณธรรม ความเช่ียวชาญ และสถานการณ์ของบุคคลหรือต าแหน่ง ที่มีอิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อ
ผู้อื่น ท าให้เกิดความร่วมมือยินยอม โดยใช้การบริหารการเปลี่ยนแปลงและด าเนินกิจกรรมเพื่อ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ6 และชัยเสฏฐ์  พรหมศรี ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า 
ไว้ว่าหมายถึง กระบวนการในการโน้มน้าวและจูงใจของทั้งผู้น าและผู้ตาม เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การผ่านการเปลี่ยนแปลง7 ในขณะที่ สัมมา  รธนิธย์  ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้
ว่าหมายถึง การใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่ง จูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ปฏิบัติตาม
ความคิดเห็นความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพื่อจะน าไปสู่การ
บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าว
ผู้อื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดให้อย่างกระตอืรือร้น และเป็นการผูกมัดหรือ
หลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย8 

อีกประเด็นท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าท่ีมีอิทธิพล มีลักษณะส่วนตัว และมีความสามารถ ได้มี
นักวิชาการให้ความหมายดังนี้  เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่า
หมายถึง การใช้อิทธิพลของบุคคล หรือของต าแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตามเพื่อท่ีจะน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้ หรือหมายึถงรูปแบบของอิทธิพลระหว่างบุคคล9 
พะยอม  วงศ์สารศรี  ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง 
(ผู้น า) ใช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นช้ีน าให้บุคคลอื่น (ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจ
ท าในสิ่งท่ีเขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง10 ในขณะที่นักวิชาการ
ให้ความหมายภาวะผู้น าท่ีมีลักษณะส่วนตัว และมีความสามารถ ได้มีดังนี้ 

                                                           
6ราชบัณฑติยสถาน, ศัพท์ศึกษาศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: อรุณการพิมพ์, 2555), 

หน้า 323.  
7ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, ภาวะผูน้ าร่วมสมัย, หน้า 11.  
8สัมมา  รธนิธย์, หลัก ทฤษฎแีละปฏิบัติการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 2, 

(กรุงเทพมหานคร: ข้าวฟ่าง, 2553), หน้า 249.  
9เสรมิศักดิ์  วิศาลาภรณ์, ภาวะผูน้ า ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติ

ในการบริหารการศึกษา หน่วยที่ 5 – 8, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, 
2552), หน้า 10.  

10พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: สุภา, 2542), หน้า 
196.  
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        วิเชียร  วิทยอุดม  ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง ลักษณะส่วนตัวของ
บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่าง
ที่มีการท างานร่วมกัน หรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนิน
ไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์ และ
การฝึกฝนของแต่ละบุคคล11 และวิภาดา คุปตานนท ์กล่าวว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการที่จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้
อิทธิพลเหนือทัศคติและการกระท าของผู้อื่น12 

ผู้น าอาจจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรา
มักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับ
ของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะ
ผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพื่อมุ่งบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
 สรุปได้ว่าภาวะผู้น า ต้องมีบารมี คุณธรรม ความเช่ียวชาญ มีทักษะโน้มน้าวและจูงใจ
ของทั้งผู้น าและผู้ตาม มีอิทธิพลและอ านาจ สามารถน าพาองค์การและองค์กรไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงได้ 
 
คุณลักษณะภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง  
 คุณลักษณะภาวะผนู าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ประกอบดวย
ลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการคือ วิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจ การมุงความสัมพันธเปนรายคน และ
มีคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

2.1 วิสัยทัศน หมายถึง ภาพอนาคตขององคกรที่ผูน าและผูปฏิบัติทุกคนรวมพลังเป
นหนึ่งในการรวมกันสรางจินตนาการหรือวาดฝนขึ้นจากพื้นฐานแหงความเปนจริงในปจจุบัน โดย
เชื่อมโยงจุด  มุงหมาย ภารกิจ คานิยมและความศรัทธาเขาดวยกัน อธิบายใหเปนทิศทางขององค
กรชัดเจนอยางมีพลังทาทาย ทะเยอทะยานและตองเปนไปได ทั้งเนนถึงความมุงมั่นที่จะท าสิ่งที่
ดีใหกับผูใชบริการคือ ลูกคาและสังคม 

การมีวิสัยทัศนขององคกร ท าใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่เหมาะสม ท าใหได
เปรียบในการบริหารและจัดการน าสูการแขงขันกับองคกรอื่น ๆ ไดดี เพราะมีการก าหนดทิศทาง
ใน การสรางงานในอนาคตไวอยางมีจุดหมาย ลักษณะวิสัยทัศน ควรประกอบดวยคุณลักษณะ 3 
ประการ คือ ภารกิจ วัตถุประสงคและ ผลคาดหวัง.กลาวพอสังเขปไดวา.ทานตองการท าอะไรให
ส าเร็จ(ภารกิจ) .ท าไมทานจึงตองการให ส าเร็จ. (วัตถุประสงค) .และทานคาดหวังผลเชนไร(ผล
คาดหวัง) โดยพรรณนาวิสัยทัศนเปนแบบรอย แกวหรือแบบใดก็ได.ขอใหขอความวิสัยทัศนเปนข
อความที่มีสีสัน     มีพลังจูงใจและกะทัดรัดสื่อ ความหมายตรงกัน การพัฒนาวิสัยทัศนผูน า 
                                                           

11วิเชียร  วิทยอุดม, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งท่ี 4, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไซ
เท็กซ์, 2550), หน้า 3.  

12วิภาดา คุปตานนท์, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรังสิต, 2544), หน้า 237. 
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(Visionary Leadership)       ผูบริหารหรือผูน ายุคโลกาภิวัฒนตอง พัฒนาคนสูนักองคความรู
และทักษะของทีมงาน.เพื่อบริหารและจัดการองคกรในกระแสแหงการ แขงขันของประเทศและ
โลก.ดังนั้น.ผูน าหรือผูบริหารตองมีความเปนมืออาชีพ. (Professional) ที่แทจริง กลาวคือ ผู
บริหารนี้ตองเกงจริงและเปนบุคคลที่มีเปาหมายยิ่งใหญ มีความทะเยอทะยานสูง กระตือรือรน 
(Ambition) มีความฉลาดเฉลียว และมีไหวพริบดี เพื่อการแขงขันการพัฒนาองคกรได อยางต
อเนื่อง. (Competitiveness Continue) .ผบูริหารตองมีบุคลิกภาพเฉพาะตัว.คือ.ตองเปน บุคคล
ที่มีกลวิธีในการสอนงานและการแสวงหาความรวมมือไดเกงที่สุด กลาวโดยภาพรวม ผูบริหาร จ า
เปนตองรูจักเลือกคนที่มีหนวยกานที่สามารถสื่อสารและสอนไดที่จะมาเปนตัวแทนตัวตายของ 
ตนเองได เพื่อร วมกันสร างสรรค ให องค กรพัฒนาไปสู เป าหมายในอนาคต (Future 
Development Goal) 

2.2 การสรางแรงจูงใจ หมายถึงการที่ผูน าจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรง
บันดาลใจกับ ผตูาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผู
ตาม ผูน าจะ     กระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
กระตือรือรนโดยการ สรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูน าจะท าใหผูตามสัมผัสกับภาพที่
งดงามของอนาคต ผูน าจะ   สรางและสื่อความหวังที่ผูน าตองการอยางชัดเจน.ผูน าจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอ       เปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูน าจะแสดงความเช่ือมั่นและ
แสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวา จะสามารถบรรลุเปาหมายได.ผูน าจะชวยใหผูตามมองขา
มผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและ ภารกิจขององคการ ผูน าจะชวยใหผูตามพัฒนาความ
ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครั้ง พบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการ
ค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทาง     ปญญา โดยการค านึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลท าใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และการกระตุนให พวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่
ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับ อุปสรรคของตนเองและเสริม
ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

2.3 การมุงความสัมพันธเปนรายคน จะเปนการมุงพัฒนาลูกนองเปนรายคนโดยมี
การเอาใจ ใสตอผูใตบังคับบัญชาแตละคนผูน าจะมาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตาม
ความตองการ และความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคนซึ่งการสรางความสัมพันธระหวาง
หัวหนากับลูก   นอง แบบตัวตอตัวจะพัฒนาความเปนผูน าและชวยใหไดขอมูลการตัดสินใจดีขึ้น 

ผนู าจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผนู าใหการดแูลเอาใจใสผตูาม
เปน รายบุคคล และท าใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความส าคัญ ผูน าจะเปนโคช (Coach) และเป
นที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการพัฒนาผูตาม ผูน าจะเอาใจใสเปนพิเศษใน
ความตองการของ    ปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูน าจะพัฒนา
ศักยภาพของผูตามและเพื่อ     รวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูน าจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการ
ใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สราง บรรยากาศของการใหการสนับสนุนค านึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจ าเปนและความ ตองการ การประพฤติของผูน าแสดงใหเห็นวา เขาใจ
และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับก าลังใจมากกวา บางคนไดรับอ านาจ
การตัดสินใจดวนตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน ที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มา
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กกวา ผู น ามีการส งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการ   จัดการดวยการเดินดูรอบๆ 
(Management by Walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ 

สวนตัว ผูน าสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคล
ทั้งหมด    (As a whole person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูน าจะมี
การฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูน าจะมีการมอบหมายงาน
เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผู ตามเปดโอกาสใหผตูามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และ
เรียนรูสิ่งใหมๆที่ทาทายความสามารถ ผูน าจะดูแลผูตามวาตองการค าแนะน า การสนับสนุนและ
การชวยใหกาวหนาในการท างานท่ี รับผิดชอบโดยผูตามจะไมรูสึกวาเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

2.4 คุณธรรมจริยธรรม การเปนผูบริหารที่ดี อาศัยความเกงอยางเดียวไมพอจะตอง
อาศัย ความมีคุณธรรม จริยธรรมประกอบกันดวย ดังนั้นผูบริหารจะตองมีคุณธรรมจริยธรรม มี
หลักธรรม ประจ าใจ รูวาอะไรดี อะไรชั่ว อะไรควรท า ไมควรท า 

คุณลักษณะภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย ลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ 
คือ วิสัยทัศน การสรางภาพอนาคต หรือการมองอนาคตซึ่งจะเปน เปาหมายในการเดินไปสู
อนาคตโดยวิธีการน าเอาระบบการวางแผนมาใชหรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็น ในอนาคตและเปนสิ่ง
ที่ดีกวาเดิม วิสัยทัศนจะเกิดจากการรูจักคิดโดยใชปญญา และมุงมั่นใหเกิดขึ้น จริง การสรางแรง
บันดาลใจ เปนระดับพฤติกรรมที่ผูน าแสดงใหเห็นถึงการจัดการ หรือการท างานที่ เปนกระบวน
การท าใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศเพื่อกลุม มีการ ตั้ง
มาตรฐานการท างานไวสูง และเช่ือมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแนในการ 
ท างาน มีการใหก าลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงความส าคัญของงาน การมุ
งความสัมพันธเปนรายคน เปนการที่ผูบริหารสถานศึกษายอมรับนับถือและใหความส าคัญของ ผูร
วมงานดูแลเอาใจใสตอบสนองความตองการของผูรวมงานแตละคนตามความแตกตางของแตละ 
บุคคล แสดงความช่ืนชมในความสามารถของผูรวมงานสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองให 
ค าปรึกษาและหาแนวทางผูรวมงาน การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนพ่ีเลี้ยงเพื่อฝกฝนดานการ 
บริหารจัดการใหขอมูลขาวสารการใหความรูตางๆมอบหมายงานพิเศษใหผูรวมงาน การ
สนทนาอยาง เปนกันเองสรางบรรยากาศที่อบอุนและจริงใจตอกันในการปฏิบัติงาน คุณธรรมและ
จริยธรรมผูบริหาร ผูบริหารที่ประพฤติและปฏิบัติตนอยูในศีลในธรรม เปนแบบอยางที่ดีในทุกๆ ด
าน ใชหลักธรรมในการ บริหารงาน มีคุณธรรมในการท าหนาที่ ไมเห็นแกตัว ไมเบียดเบียนหรือ
ท าลายผูอื่นใหเดือดรอน มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ 
 
ความสัมพันธระหวางผนู าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง 

จากแนวคิดของแบส (Bass)13 อธิบายวากระบวนการแลกเปลี่ยนของผูน าแบบ
แลกเปลี่ยนวาเหมือนกับทฤษฎีของ วรูม (Vroom)14 ซึ่งเปนพลังที่บุคคลใชความพยายามในการ 

                                                           

 13 Bass, B.M, Improving perspective on charismatic leadership in 
charismatic leadership, (San Fransisco : Jossey-Bass,1985), p. 11 – 12, ดูรายละเอียด
ใน ฐิติพงศ คลายใยทอง, “พฤติกรรมภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
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ปฏิบัติงาน โดยที่ความพยายามของคนในการบรรลุความตองการของผลที่ออกมาขึ้นอยูกับ 2 ป
จจัย คือ  

3.1 ความมั่นใจหรือความคาดหวังท่ีวาผลที่ออกมาสามารถจะไดรับความส าเร็จโดย
วิธีการ ปฏิบัติงานของเขา  

3.2 คุณคาของผลที่ออกมาตองเปนท่ีตองการ ซึ่งความคาดหวังในความพยายามจะ
เปลี่ยน ไปสูความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ผูน าแบบแลกเปลี่ยนตองตระหนักในบทบาทของผู
ตาม   วากระท า การเพื่อที่จะบรรลุผลที่ออกมาตามความตองการของผูน า ผูน าตองมีความชัดเจน
ในบทบาท และสราง ความชัดเจนใหผตูามมั่นใจท่ีจะพบกับวัตถุประสงคของผตูามโดยที่ผูน ารูวาผู
ตามตองการอะไร และผู  ตามก็รับรูวาความตองการเหลานี้จะไดรับการตอบสนอง ในการ
แลกเปลี่ยนส าหรับความพยายามและ การปฏิบัติงานของเขา แตผูน าแบบเปลี่ยนสภาพมี
กระบวนการเปลี่ยนสภาพผูตามดวยการกระตุนดลใจ และสรางความพึงพอใจในความตองการที่สู
งกวา ผูน าแบบเปลี่ยนสภาพสามารถยกระดับความ ตองการและความส านึกของวิธีการที่จะท าให
งานส าเร็จ ผูน าจะจูงใจผูตามใหตระหนักถึงผลประโยชน ของกลุมหรือองคการเพิ่มความตระหนัก
และปลุกเราความตองการในระดับท่ีสูงกวา ซึ่งพนจากความ สนใจในผลประโยชนสวนตนไปสูวัตถุ
ประสงคและภารกิจขององคการ จะสามารถ   สรางความพยายาม และความมั่นใจไดมากกว
าปกติ ระดับของความพยายามนี้จะนอกเหนือความคาดหวัง ผู น าจะก าหนด มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานไวสูงและดลใจใหผูตามไปถึงมาตรฐานนั้น Bass & Avolio15 ท าใหเห็น ความสัมพันธ
ของภาวะผูน าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงมีสวนที่ตางกันอยู 2 ประการ คือ 
2.1 แมภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงจะทราบความตองการในปจจุบันและเปาหมายของ ผูใตบังคับ
บัญชาคืออะไร แตภาวะผูน าการเปลีย่นแปลงแตกตางจากภาวะผูน าแบบเปลี่ยนเชิงรุกใน ประเด็น
ที่วาไดพยายามยกระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาท าไดโดยยกระดับความคาดหวัง ของผู
ใตบังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับความตองการและปฏิบัติงาน เชน ยั่วยุให ผู ใตบังคับบัญชา 
รับผิดชอบมากขึ้น ใหอิสระในการท างานมากขึ้น ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง     แตกตางจาก
ภาวะผูน าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกโดยที่ ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงนั้นพยายามพัฒนาให้          ผู้
ใตบังคับบัญชาใหมีความเปนผูน าและ สามารถแกปญหาของตนเองและผูอื่นได ในขณะที่รัฐบาล
                                                                                                                                             

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 1”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาบริหาร
การศึกษา) (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร, 2547),   หนา 21 
 

14
 Vroom, V.H, Work and Motivation, (New York : Wiley & Son, 1964), 

p. 17, ดูรายละเอียดใน, ประวัติ มณีงาม, “ความสัมพันธระหวางภาวะผนู าการเปลี่ยนแปลงของผู
บริหารกับประสิทธิผล ของสถานศึกษาระดับประถมศึกษา อ าเภอเลาขวัญ สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษากาญจนบรุี เขต 4”, หนา 55. 
 

15
 Bass, B. M. & Avolio, B. J, Multifactor leadership questionnaire, Palo 

Alto, (California : Consulting Psychologist Press, 1990), p. 14, ดูรายละเอียดใน กัลยาณี 
พรมทอง, “ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผู
บริหารในวิทยาลัยพละศึกษา, หนา 51. 
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พยายามผลักดันประเทศไปสู่ไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งเป็นเรื่องของเศรษฐกิจที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์  
นวัตกรรม  และการให้บริการมูลค่าสูง 
 
ภาวะผู้น าไทยแลนด์ 4.0 
 ในท านองเดียวกันผู้น าซึ่งน าคนท างานฐานความรู้ก็ต้องปรับเปลี่ยนสไตล์ของภาวะ
ผู้น าจากเดิม ๆ  เป็นแบบใหม่ ๆ ดังนี้ 
 4.1 จากการใช้ค าสั่ง  มาเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม ผู้น าในอดีตน าคนท างาน
จ านวนมากซึ่งเป็นคนใช้แรงงาน/ใช้ทักษะในระดับต่ า  การน าจึงมุ่งเน้นไปท่ีคนหมู่มากต้องท าตาม
ขั้นตอนการท างาน  ระบบ  ระเบียบ  ค าสั่ง  เพื่อควบคุมคนหมู่มาก  คนท างานใช้ดุลพินิจน้อย
มากในการท างาน  ดังนั้นผู้น าจึงต้องมั่นใจว่าสิ่งที่เขาสั่งไปคนจะท าตามทุก ๆ ค า  จึงดูมีเหตุผลที่
การใช้ค าสั่งในบริบทเดิมน่าจะเหมาะสมที่สุด 
 เมื่อเราก้าวมาที่ไทยแลนด์ 4.0 แล้ว  เราก าลังพูดถึงคนท างานกลุ่มใหม่  ที่ใช้
ฐานความรู้ในการท างาน  พวกเขาใช้ข้อมูลเป็นวัตถุดิบ  พวกเขาใช้ดุลพินิจในการท างานมากขึ้น  
ยิ่งไปกว่าน้ันเรายังมีกลุ่มคน Millennial Generation คือคนรุ่นใหม่อายุระหว่าง 22-29 ปี เข้ามา
ในเกือบทุกองค์กร  คนรุ่นนี้ไม่คุ้นชินกับการถูกสั่งเท่าไรนัก 
 ทางแก้:  คุณต้องสร้างการมีส่วนร่วมมากขึ้น  นั่นจึงเป็นสาเหตุว่าท าไมองค์กร
จ านวนมากจึงเริ่มใช้กระบวนการสร้างความผูกพันในการท างาน  โดยกระบวนการนี้จะเริ่มต้นวัด
ว่าระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร/นายจ้างอยู่ตรงไหน  องค์กรปรารถนาจะให้ไปถึง
ระดับไหน  และจะต้องท าอย่างไรให้ไปถึงระดับที่ต้องการ  ซึ่งมักจะท ากันต่อเนื่องทุก ๆ ปี  
 4.2 จากควบคุม  สู่การสร้างแรงบันดาลใจ ในอดีตผู้น าต้องมั่นใจว่าระเบียบ  กฎ  
และนโยบาย  ได้รับการปฎิบัติตามอย่างเคร่งครัด  การควบคุมจึงจ าเป็น  แต่ว่าคนท างาน
ฐานความรู้ 4.0 นั้นต้องการมากกว่าการควบคุม  เขาต้องการแรงบันดาลใจในการท างาน 
 ทางแก้:  ผู้น า 4.0 ต้องเปิดใจให้กว้าง  ยอมรับความแตกต่างหลากหลายได้มากข้ึน 
 4.3 จากการออกค าสั่ง  เป็นการถามให้ใช้ความคิด ปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์  เคย
กล่าวไว้ว่า  “ผู้น าในอดีตรู้ทุกเรื่องเพื่อสั่งให้คนท างานได้  ผู้น าในอนาคตต้องรู้จักถามแทน”  ผู้น า
จ านวนมากขึ้นเรื่อย ๆ ที่ต้องเริ่มบริหารคนท างานฐานคาวมรู้มากขึ้นเรื่อย ๆ  พวกคนท างาน
ฐานความรู้มักจะรู้ในงานของเขามากกว่านายของเขา  สมัยนี้นายจะไปบอกว่าเรารู้งานมากกว่า
เธอนั้นมันยากขึ้นเรื่อย ๆ  จะไปบอกให้ท าอย่างโน้นท าอย่างนี้คงไม่ ได้เพราะเขารู้งานของเขา
มากกว่าเรา  ภาวะผู้น าในอนาคตจึงต้องใช้เวลาพูดคุยกันเยอะ  ต้องแลกเปลี่ยนข้อมูลกันมากขึ้น  
จะไปสั่งลูกเดียวคงไม่ได้ นี่อาจจะเป็นสิ่งที่ยากมากส าหรับผู้น าโดยทั่ว ๆ ไป 
 ทางแก้:  ผมแนะน าหนังสือ  “Quiet Leadership” โดย David Rock  ซึ่งจะท า
ให้เราเป็นผู้น าท่ีถามเป็น  และรู้จักท าให้คนคิดหาค าตอบได้ด้วยตนเองเป็นอย่างดี 
 4.4 จากการมุ่งแก้จุดอ่อน  เป็นสนใจใช้จุดแข็งมากขึ้น ในอดีตเราต้องการให้
คนท างานตามกฎ  ตามขั้นตอน  ดังนั้นจึงมีวิธีที่ถูกต้องในการท างานเพียงไม่กี่วิธี  งานส่วนใหญ่ก็
เป็นงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตที่จับต้องได้  เราเห็นว่ากระบวนการท างานไหนถูก/ผิด  ใน
สายการผลิตการควบคุมคุณภาพท าให้เราดูออกว่าสินค้าตัวไหนบกพร่อง  ตอนนี้พอมาถึงยุค
คนท างานฐานความรู้ที่ต้องใช้ทักษะขั้นสูงมากขึ้นในการท างาน  คนเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการ
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ท างานไปแล้ว  มันยากท่ีจะตรวจสอบคุณภาพของผลลัพธ์  ส่วนใหญ่แล้วจะเห็นผลลัพธ์ของงานก็
เมื่องานเสร็จไปแล้ว  ดังนั้นการพยายามจ้องจับผิดเพื่อป้องกันบริการที่ด้อยคุณภาพจึงท าได้ยาก
ขึ้น เราจึงต้องหันมาสนใจจุดแข็งแทน  ผู้น า 4.0  คือคนที่ชูเรื่องการจับถูก  พวกเขาสนใจจุดแข็ง  
ปัจจุบันนี้มีแนวโน้มการบริหารโดยเน้นที่จุดแข็งมากขึ้นเรื่อย ๆจากกูรูต่าง ๆ มากมาย  มีการน า
แนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวกมาใช้ในการขับเคลื่อนองค์กรชั้นน าต่างๆ มากขึ้นเรื่อย ๆ 
 ทางแก้:  เรียนรู้ที่จะปลดปล่อยจุดแข็งของคน 
 4.5 จากอบรมอย่างเดียว  เป็นเพิ่มการโค้ช การอบรมยังส าคัญอยู่  เพราะว่ามัน
เป็นประโยชน์ส าหรับการที่เราต้องการสอนให้คนมีพื้นฐานความรู้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  แต่ว่าผู้น า 
4.0 การอบรมอย่างเดียวไม่พอเสียแล้ว  คนท างานฐานความรู้ต้องใช้ดุลพินิจมากขึ้นเรื่อย ๆ ใน
การท างาน  การใช้ดุลพินิจหมายถึงการที่มีค าตอบที่หลากหลายจาก  บริบทต่ าง ๆ  ภาวะ
แวดล้อม  และจริตของแต่ละคน  ดังนั้นผู้น าจึงต้องคุยกับคนท างานแต่ละคนมากขึ้น  ผู้น าจะต้อง
ฟัง  ให้ข้อมูลย้อนกลับว่าดุลพินิจที่ตัดสินใจลงไปนั้น  ท าได้ดีอย่างไร  และโค้ชให้รู้ว่าจะต้อง
ปรับปรุงอย่างไร 
 ทางแก้:  เรียนรู้ที่จะฟังมากขึ้น16 
  
 สรุปได้ว่าประเด็นที่เห็นได้ชัดเจนในการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าใน Thailand 4.0 
คือปรับเปลี่ยนจิตใจ ใฝ่เรียนรู้ สู้สิ่งยาก ยอมรับความจริงของกระแสโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
เหล่านี้ภาวะผู้น าต้องกล้าแสดงออก ลุกขึ้นยืนเพื่อหาจุดบกพร่องของตนที่ยังขาดจากแนวคิดของ 
Thailand 4.0 และแสวงหาแนวทางการพัฒนาตนเองให้ก้าวทันความรู้ที่ต้องมาตามกระแสโลก
ของสังคม 
 ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน Thailand 4.0 เป็นการเปลี่ยนแปลงของผู้น าใน
การเสริมสร้างและพัฒนาวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจในการท างานของตนเอง
และคนในองค์กร การมุงความสัมพันธเปนรายคนสร้างมนุษยสัมพันธ์และมีคุณธรรมจริยธรรมใน
การบริหารองค์กรโดยเปลี่ยนแปลงจากการใช้ค าสั่ง  มาเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม จากควบคุม  
สู่การสร้างแรงบันดาล จากการออกค าสั่ง  เป็นการถามให้ใช้ความคิด จากการมุ่งแก้จุดอ่อน  เป็น
สนใจใช้จุดแข็งมากขึ้น และจากอบรมอย่างเดียว  เป็นเพิ่มการโค้ชคอยดูแลผู้ร่วมงานและองค์กร
ให้พัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้นอย่างยั่งยืน 
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