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บทคัดย่อ 
 จากการที่องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี  
ที่มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงความท้าทายในการด าเนินธุรกิจที่เกิดจาก
การแข่งขันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา องค์การต่างๆ ที่มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 
จ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง มีความมุ่งมั่นที่จะเป็นผู้น าในตลาดอีกทั้งต้องมีการปรับตัว
การเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร  เพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การ บทความนี้มี
วัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อเสนอแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 2) 
เพื่อเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อน าองค์การมุ่งสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน   
 
ค าส าคัญ: 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2. มุ่งความส าเร็จ 3. องค์การอย่างยั่งยืน 
 
Abstract 
 At present, organizations have exposed to complicated, fast and continuously 
changing environment related to economic, social, political, and technology, including 
challenging from competition. Organizations who have intention to be leaders in the market 
should adapt themselves accordingly in managing human capital to lead the organization to 
complete goal, vision and mission. This article aims to 1) introduce concepts, theories, and 
research of “Transformational Leadership” and 2) the proposed framework of Transformational 
Leadership in organization and achieve to be the leader in business in Thailand and in the 
region including sustainable comparative advantage.    
 
Keywords: 1. Transformational Leadership 2. Achievement 3. Sustainability 
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บทน า 
 องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี ที่มีความ
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงความท้าทายในการด าเนินธุรกิจที่เกิดจากการ
แข่งขันในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น นอกจากนี้การแข่งขันดังกล่าวมาเข้าในรูปแบบของบริษัท
ข้ามชาติ (Multinational Company) ซึ่งเป็นการด าเนินธุรกิจไร้พรมแดน นอกจากนี้ องค์การต่าง ๆ ยังเผชิญ
กับการปรับตัวเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ ซึ่งจากรายงานของ (International Institute 
for Management Development) หรือ IMD (สมาคมจัดการธุรกิจไทย, 2558) ซึ่งการส ารวจและจัดอันดับ
ความสามารถในการแข่งขัน ทั้งหมด 61 เขตเศรษฐกิจทั่วโลกประจ าปี 2558 ซึ่งประเทศไทยอยู่อันดับที่ 30 ซึ่ง 
ในรายการดังกล่าวแสดงถึงประสิทธิภาพของภาคธุรกิจ และในหัวข้อที่ ควรได้รับการพัฒนาอย่างเร่งด่วน คือด้าน
ผลิตภาพและประสิทธิภาพที่ยังคงอยู่ในอันดับต่ าในทุกภาคเศรษฐกิจ ดังนั้นองค์การต่างๆ จึงต้องเร่งวางแผน
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว และปรับตัวเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน องค์การต่าง ๆ ต้องหันมา
พิจารณาโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร (Human Capital) ที่มีความเป็นผู้น าสูงการ
แข่งขันดังกล่าวส่งผลให้องค์การต่าง ๆ ต้องเผชิญกับการขาดแคลน การแย่งชิงตัวผู้น า เนื่องจากองค์การต่าง ๆ 
ไม่สามารถพัฒนาผู้น าขึ้นมาได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององค์การได้ ซึ่งงานวิจัยต่าง ๆ ได้กล่าวถึง
ประเด็นเร่ืองการขาดแคลนผู้น า การแย่งชิงตัวผู้น าคนเก่ง ซึ่งเกิดจากการที่บริษัทไม่สามารถสรรหาบุคลากรได้ทนั
กับการแข่งขันที่รุนแรง และการเติบโตขององค์การ (Shuai and David, 2012: 144) 
 นอกจากนี้การแข่งขันทางธุรกิจโดยเฉพาะองค์การธุรกิจระดับโลก (Global Companies) ส่งผลให้
บริษัทข้ามชาติเกิดการเคลื่อนย้ายบุคลากรโดยเฉพาะผู้น าไปยังประเทศที่เกิดใหม่ เช่น จีน อินเดีย ยุโรป
ตะวันออก เอเซียใต้ ละตินอเมริกา และเนื่องจากความต้องการผู้น ามีมากกว่าจ านวนผู้น าในตลาดแรงงานท าให้
องค์การธุรกิจข้ามชาติไม่สามารถผลิตผู้น าจากภายในองค์การได้ทัน (Douglas and Jay, 2007: 2) จากการขาด
แคลนผู้น าที่มีศักยภาพ องค์การต่าง ๆ เริ่มหันมาให้ความสนใจกับการสร้างคนจากภายในองค์การ โดยเฉพาะ
บุคลากรที่มีความเป็นผู้น าสูง เพื่อรองรับการแข่งขันที่ รุนแรงขึ้น การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดอย่างรวดเร็ว 
ภายใต้ภาวะการเปลี่ยนแปลง องค์การมีความจ าเป็นต้องปรับตัว องค์การต้องสร้างบุคลากรและผู้บริหารในระดับ
ต่าง ๆ ให้มีภาวะผู้น าที่เก่งและดี (Anuroj, 2014: 53) เพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของ
องค์การ 
 ภาวะผู้น าจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างมากต่อการปรับเปลี่ยนขั้นตอนและกระบวนการท างาน 
เพื่อให้บรรลุประสิทธิผล และประสบความส าเร็จในการบริหารงานด้านต่างๆ ขององค์การ ผู้บริหารต้องเป็นผู้น า
ในการบริหารจัดการ การประสานงานของคนในองค์การ ดังนั้น ผู้บริหารต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรใน
องค์การทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้น 
ปลูกฝังและสร้างแรงบันดาลใจในการท างานของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามความคาดหวัง ผู้น าที่ดีจึงต้องมีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ในด้านต่างๆ โดยเฉพาะเร่ืองของการสื่อสารในองค์การ ต้องมีความชัดเจน
และมีประสิทธิภาพสูง เนื่องจากการสื่อสารในองค์การที่ดีถือเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการสร้างความมั่นใจ และการ
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ยอมรับ ซึ่งจะน าไปสู่ความไว้วางใจระหว่างผู้ร่วมงานในองค์การ และเป็นพื้นฐานส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างพันธะ
สัญญา (Commitment) และท าให้เกิดความร่วมมือและการประสานงาน (Cooperation) รวมถึงการตระหนักรู้
ถึง วิสัยทัศน์ร่วมขององค์การ (Shared vision) คือ องค์การต้องการจะเป็นอะไร และตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
ค่านิยมร่วม (Shared value) คือ จะไปให้ถึงจุดนั้นด้วยกันโดยยึดถืออะไรเป็นหลักและแนวทาง ผู้ ร่วมงานจะ
ตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน มีความจงรักภักดีและอุทิศตนเพื่อองค์การ ผู้บริหารจึงต้อง
สร้างแรงจูงใจ สร้างแรงบันดาลใจ โน้มน้าวความคิดเพื่อให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชื่อ 
ทัศนคติ และเสริมสร้างคุณค่าขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญต่อผู้บริหารทุกองค์การ
เนื่องจากส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด้านต่าง ๆ ขององค์การ  
ดังผลการวิจัยของ (Mohsen and Mohammad, 2011: 3132) ถ้าองค์การปราศจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว 
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในองค์การ จะเกิดขึ้นได้ยาก ดังนั้น องค์การต้องการผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน และมุ่งสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ องค์การที่มีความเป็นผู้น า
สูงร้อยละ 78 เป็นองค์การที่มีผลประกอบการเหนือกว่าคู่แข่ง หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ทักษะความเป็นผู้น าส่งผล
ต่อผลประกอบการขององค์การ องค์การมีบุคลากรที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนสูง จะน าพาความส าเร็จมาสู่องค์การ 
องค์การที่มีผู้น าที่มีคุณภาพจะได้เปรียบคู่แข่งถึง 13 เท่าในด้าน ผลประกอบการทางการเงิน (Financial 
performance) คุณภาพสินค้าและบริการ (Quality of goods and services) ความผูกพันต่อองค์การ 
(Commitment) และความพึงพอใจของลูกค้า (Customer satisfaction)  (Steve, 2011: 6) 
 
 1. แนวคิดพื้นฐาน ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational  
Leadership Theory and Concept) 
 จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เกิดการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ  ปัจจัยชี้วัด
ความส าเร็จขององค์การหนึ่ง ๆ ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับผู้น า การปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารการควบคุมธุรกิจต่าง ๆ 
เพียงเล็กน้อยอาจน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์การอย่างมหาศาล แต่คุณสมบัติของการ
เป็นผู้น าที่ดี ไม่ได้ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด แต่เกิดจากการเรียนรู้ และการรู้จักพัฒนาตนเองซึ่งสามารถท าให้ผู้น าเป็น
ผู้น าที่เก่งและดีในองค์การได้ ดังนั้น วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บรหิารต้องเปลี่ยนแปลง
ตนเอง เจมส์ (James, 2010: 20) เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้  เพราะ
บุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผู้น า เจมส์ อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความ
เป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม 
อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม 
ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special Form of Power) การศึกษาเรื่องของภาวะ
ผู้น า ได้มีนักคิดนักทฤษฎีได้ศึกษาค้นคว้าทั้งในอดีตที่เริ่มตั้งแต่ช่วงกลางทศวรรษ 1980 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน 
เป็นการค้นหาองค์ประกอบหรือปัจจัยที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานจากการศึกษา
ค้นคว้ามีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมากคือภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง(Transformational 
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Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลกและยืนยันว่า ทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ได้ใช้ได้ และ
สามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้ในทุกองค์การ และในประเทศต่างๆ ดังนั้น การศึกษาแนวคิดพื้นฐานของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจึงท าให้เข้าใจถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น หรือกลุ่มใน
การท างานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การได้ 
  1.1 นิยามของผู้น า และภาวะผู้น า 
  ผู้น า (Leader) และภาวะผู้น า (Leadership) มีความหมายแตกต่างกัน แต่มีความแตกต่างที่
สอดคล้องและสัมพันธ์กันจนไม่สามารถแยกออกจากกันได้ เนื่องจากบุคคลที่เป็นผู้น าย่อมจะมีภาวะผู้น าอยู่ใน
ตนเอง ดังนั้นผู้น าจึงหมายถึงบุคคล ส่วนภาวะผู้น าจะมีนิยามในเชิงของกระบวนการและพฤติกรรม  (ธนินทร์  
รัตนโอฬาร, 2553: 13) มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น าไว้หลายทัศนะ ซึ่งนิยามในระยะแรก
จะให้ความหมายว่าผู้น าเป็นสิ่งที่มีมาตั้งแต่ก าเนิดของตระกูล ซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะตัวสามารถถ่ายทอดทาง
พันธุกรรมและสืบเชื้อสาย เป็นมุมมองทางกายภาพ พิจาณาจากบุคลิกภาพ ความมั่งคั่ง และบารมี ต่อมานิยาม
ของผู้น าได้เปลี่ยนมุมมองโดยกล่าวว่าผู้น าเป็นบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งให้มีสิทธิ อ านาจ และอิทธิพลเหนือบุคคล
อื่นซึ่งสามารถสั่งการได้ โดยให้ความส าคัญกับล าดับชั้น และโครงสร้างต าแหน่งงานภายในกลุ่ม หรือตาม
ต าแหน่งงงานของบุคคล เช่น หัวหน้า ผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร เป็นต้น ซึ่งเป็นการให้ค านิยามตาม
มุมมองของผู้น าที่เป็นทางการ (Yuki 2006) นอกจากนี้ ภาวะผู้น ายังหมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจคนให้
กระท าตามมติร่วมระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุขเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554: 12) 
 ผู้น าหมายถึงบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมาและได้รับการยกย่องขึ้นเป็นหัวหน้า เป็นผู้ท าการตัดสินใจ
เพราะมีความสามารถในการปกครองและการบังคับบัญชา โดยใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในสถานการณ์
ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันในอันที่จะบรรลุเป้าหมายและ
ความสามารถที่จะชักจูงผู้อื่น ให้ความร่วมมือร่วมใจกับตน ด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายของตนได้ (พรนพ พุกกะ
พันธ์, 2554: 19) มีนักวิชาการหลายท่านกล่าวว่าผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นทางการเท่านั้น ผู้น าอาจหมายถึงบุคคล
ทั่วไปที่มีคุณสมบัติบางประการที่สมาชิกในกลุ่มต้องการ มีความพึงพอใจ และความไว้วางใจ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์          
มีความสามารถ บุคลิกภาพ มนุษย์สัมพันธ์ ความสามารถในการสื่อความและการประสานงานที่ดี ผู้น าจึงเป็น          
ผู้สามารถใช้อิทธิพลทางใจเหนือผู้อื่นสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนคล้อยตามได้ และเป็นผู้รวมหน้าที่หลายๆ 
อย่างไว้ที่คน ๆ เดียวกันเป็นที่รวมกลุ่ม รวมความรู้ ตลอดจนการแสดงออกของกลุ่ม และเป้นผู้ที่สามารถบังคับ
บัญชากลุ่มชน น ากลุ่มชน เป็นตัวแทนของกลุ่มชน 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเอาไว้ต่างๆ กันหลายทรรศนะ ภาวะผู้น ามีความหมาย
เก่ียวข้องกับกระบวนการและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการจูงใจให้ผู้อื่นเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรม และ
ปฏิบัติตาม เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน ดังเช่นนิยามของ (Yukl, 2006) กล่าวว่าภาวะผู้น า หมายถึง 
พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ภาวะผู้น า จึงเป็น
กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่ตนมีอยู่ในการซักน าหรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การ
หรือในกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มได้ปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมีประสิทธิภาพที่สุดให้บรรลุ
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เป้าหมายขององค์การ (ประสาน  หอมพูลและทิพวรรณ  หอมพูล, 2540:  83) นอกจากนี้ (Andrew, 1995) ได้
สรุปว่าภาวะผู้น าคือ 1) ผู้ที่มีอิทธิพลระหว่างบุคคลที่บัญชาการ โดยผ่านการติดต่อสื่อสารให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 2) ด าเนินการเพิ่มข้ึนของอิทธิพลเหนือการยอมรับด้วยการอ านวยการและค าสั่ง 3) การกระท าที่ท าให้ผู้อื่นท า
หรือสนองตอบในทิศทางร่วมกัน ศิลปะในการใช้อิทธิพลต่อผู้คนในการชักชวน หรือท าเป็นตัวอย่างให้คนอื่นท า
ตามแบบตน 
 จากความหมายที่นักวิชาการให้ไว้ข้างต้น สามารถสรุปความหมายของผู้น าและภาวะผู้น าได้ว่า        
ผู้น าหมายถึงบุคคลที่มาจากการแต่งตั้ง และได้รับการยอมรับ ความไว้วางใจ จากกลุ่มให้มีอ านาจเหนือผู้อื่นใน
การชี้แนะ สั่งการ มอบหมายงาน จูงใจ และช่วยเหลือให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
ขณะที่ภาวะผู้น าหมายถึงพฤติกรรมและกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มีของตนกระตุ้น จูงใจ ผลักดัน 
ชี้แนะและชี้น าให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจ แล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
หรือของกลุ่ม 
  1.2 นิยามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ามีผู้ศึกษาเป็นจ านวนมากและมีการพยายามจัดกลุ่มแนว          
ทางการศึกษาภาวะผู้น าไว้หลายแบบ โดยสรุปสามารถจัดกลุ่มทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาผู้น าแบ่งเป็น 4 กลุ่ม
ใหญ่ ๆ ดังนี้ คือการศึกษาคุณลักษณะของผู้น า (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral 
Approach) การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู้น า 
(Power-Influence Approach) อย่างไรก็ตามทั้ง 4 กลุ่มทฤษฎีนี้ มีข้อถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิด
ทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรม และเทคโนโลยีขององค์การต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ดังนั้นในช่วง 1-2 ทศวรรษที่ผ่านมา จึงได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู้น าในแนวทางใหม่ที่มีการกล่าวถึง
กันมากคือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2544: 32)  
  ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้
แตกต่างกัน ซึ่งอาจจะสรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดังนี้  บาส (Bass, 1985 อ้างถึงใน  
Schultz และ Schultz, 1998 : 211) ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจน
มากกว่า พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม ผู้น าต้องตั้งใจท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่ มากกว่าที่จะเชื่อว่าต้องท างานให้ตรงกับ 
ความคาดหวังของลูกน้อง ขณะที่พอล (Paul,1997:373)ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็น
กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ และสร้างความผูกพัน
ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับอิทธิพลของผู้น า
ที่มีต่อผู้ตามแต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้น า และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลง
หน่วยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงถูกมองว่าเป็น
กระบวนการร่วมและเก่ียวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์การ (รัตติกรณ์ 
จงวิศาล 2544: 32) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง  
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ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม  
 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational   leadership) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเริ่มจาก เบิร์น  (Burn, 1987) ว่าให้ความเห็นว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเกิดจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะซึ่งไป           
สู่จุดหมายร่วมกัน (Bass and Avolio, 1994) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม
ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้
ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence หรือ Charisma Leadership : II หรือ CL) หมายถึง การที่
ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ  
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตามผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่
จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของ           
กลุ่มผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด (Flavia, et al., 2012: 444). ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ              
การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ  
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์
และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน (Mohsen and Mohammad, 2011: 3133) ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจาก
การสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ2)การสร้างแรงบันดาลใจ(Inspiration  Motivation 
: IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  
การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะแสดงการอุทิศ
ตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง

https://www.gotoknow.org/posts/tags/การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
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แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์การ (John et al., 2013: 486) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย 
ระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ     
การกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์  3) การกระตุ้น
ทางปัญญา (Intellectual  Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ
ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่
ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Birasnav, 
2014: 1624) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา  
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการ
พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  
ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  
โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น า
จะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน  
ทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทาง
ปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วย
ตนเอง 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น า
จะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคนผู้น าจะ
พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสใน
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน (Xiao-Hua and Jane, 2012: 787) ค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วย
ตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสาร
สองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management  by  Walking  Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a Whole  
Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขา
มาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้
ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ
ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หหรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขา
ก าลังถูกตรวจสอบ 
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 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปัจจัยสู่ความส าเร็จ 
 ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา มีงานวิจัยได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นจ านวนมาก 
เนื่องจากเป็นแนวความคิดสมัยใหม่ซึ่งสอดคล้องกับการด าเนินงานในปจัจุบนั และงานวิจัยเน้นให้เห็นความส าคัญ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยหลักในการน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ ซึ่งงานวิจัยดังกล่าวที่สนับสนุนมี
ดังนี้ (พัชรินทร์ พิรุณเนตร, 2551: 59) การรับรู้ว่าหัวหน้างานมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา อยู่ในระดับสูง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหน้างานรวมถึงกระตุ้นให้หัวหน้างานมี
ความคิดสร้างสรรค์ และแสดงพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (อุดม พินธุรักษ์
, 2553: 106) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้การบริหารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้บริหารจะต้องพัฒนาตนเองเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีต่าง ๆ 
ของสังคมโลก ซึ่งส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานและผู้มีส่วนเก่ียวข้องต้องปรับเปลี่ยนวิธีการในการท างาน และใช้ทรัพยากร
ทางการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ซึ่งองค์การใด ๆ ก็ตามถ้าเริ่มต้นด้วยการมี
บุคลากรที่ดี มีความรู้ และมีความเหมาะสมกับงานก็จะส่งโดยตรงกับประสิทธิภาพในการบริหารงานและส่งผลให้
ปัจจัยด้านอื่น ๆ ขององค์การประสบความส าเร็จ (สุจิตรา นภาคณาพร, 2554: 223) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นปัจจัยที่ก าหนดความส าเร็จในการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว ซึ่งภาวะผู้น าสามารถก าหนดพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ทั้งใน
ด้านระดับรายได้ และความมั่นคงในการประกอบธุรกิจ (ชาญชัย โตสงวน, 2553: 53) การรับรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหน้างาน ทั้งในด้านปริมาณงาน คุณภาพของงาน     
การลดต้นทุนค่าใช้จ่าย ความพึงพอใจของลูกค้า ความปลอดภัย การสนองต่อนโยบายและวัตถุประสงค์ของ
บริษัท และการตัดสินใจ (พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง, 2552: 118-119) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา ส่งผลต่อประสิทธิผลด้านงานภายใต้ภารกิจที่รับผิดชอบ ด้านความพึงพอใจในงาน และ
ด้านการเติบโตขององค์การ นอกจากนี้ เจสัน (Jason, 2015) กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญที่น ามาซึ่งความส าเร็จของการ
เป็นผู้น านั้นผู้น าต้องมีภาวะผู้น า 3 ประการคือ 1) การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง ด้วยการประชุม
ทุกสัปดาห์ เพื่อแสดงให้เห็นว่าผู้น าใส่ใจและติดตามความคืบหน้าของงาน รวมถึงการพูดคุ ยเพื่อระดมความ
คิดเห็นก่อนเริ่มงานหรือโครงการที่ส าคัญ 2) การปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี (Role Model) เช่น การเคารพเวลา
ขององค์การ การผิดเวลาเพียงไม่กี่นาทีอาจมองดูเป็นความผิดเพียงเล็กน้อย แต่ในฐานะผู้น า การไม่ตรงต่อเวลา
จะเกิดผลเสีย เนื่องจากพนักงานจะยึดถือทัศนคติและพฤติกรรมของผู้น าเป็นตัวอย่าง ดังนั้นผู้น าต้องเป็นตัวอย่าง
ที่ดี 3) มีความโปร่งใส ซึ่งเกิดจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชาและการสื่อสารถึงทิศทางการ
ด าเนินงานของบริษัทให้มากที่สุด ให้ข้อมูลในด้านเป้าหมายของแต่ละส่วนงาน ข้อมูลคู่แข่งรายใหม่ ซึ่งการสื่อสาร
ด้วยการสนทนาเหล่านี้จะช่วยให้ผู้น าสามารถเชื่อมโยงผู้น ากับพนกังานทั้งบริษัท ไม่ใช่แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง
เท่านั้น ซึ่งองค์ประกอบหลัก 3 ประการจะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การ 
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 2. กรอบแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง: เปลี่ยนความท้าทายก้าวสู่ความส าเร็จขององค์การ
อย่างยั่งยืน 
 เมื่อองค์การต้องเผชิญกับผลกระทบของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งในด้านการ
ขยายตัวของเศรษฐกิจโลก การขยายตัวของตลาดทั่วโลกกลายเป็นตลาดสากลมีความซับซ้อนมีการแข่งขันกัน
รุนแรงเนื่องจากระบบการสื่อสารและเทคโนโลยีที่รวดเร็วและสมบูรณ์แบบ คู่แข่งขันใหม่ๆ ที่เข้าสู่ธุรกิจก่อให้เกิด
การแข่งขันสูง นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงทางสังคม พฤติกรรมผู้บริโภค การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน เช่น การลดขนาดบุคลากร การจัดการความรู้ที่ถือเป็นทรัพย์สินขององค์การที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบใน
การแข่งขันโดยใช้เทคโนโลยีในการสื่อสาร (Paton and McCalman, 2008: 8) ดังนั้นจากภาพที่ 1: ประการแรก
ผู้น าต้องเป็นผู้ที่หาเส้นทางหรือหาทางเลือกที่ดีที่สุด (Leading Change and Path Finding) ที่จะน าองค์การให้
เจอ เพื่อที่จะก้าวไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์การ ดังนั้นผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ มีมุมมองที่ท้าท้ายเกี่ยวกับอนาคต
ขององค์การ และก าหนดภารกิจ ที่แสดงถึงค่านิยมหลักและความมุ่งหมายหลักขององค์การ รวมถึงก าหนด
เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การที่ชัดเจน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้ทุกคนเดินไปในทิศทางเดียวกัน โดยการ
จัดสรรทรัพยากรในองค์การเพื่อน าไปสู่กิจกรรมที่สามารถรองรับการแข่งขันและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ตามที่ตั้งไว้ ประการที่สอง ผู้น าต้องมีทักษะที่จ าเป็นในการบริหาร 4 ประการ (Bass and Avolio, 1994) 1) การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ความมั่นใจในการที่จะเอาชนะอุปสรรค และมุ่งสู่
เป้าหมาย สร้างความเชื่อมั่นและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมงาน             
2) การสร้างแรงบันดาลให้ผู้ร่วมงานมีก าลังใจและตั้งใจปฏิบัติงาน ที่ดีและคิดเชิงบวก เพื่อเห็นภาพที่ ดีของ
องค์การ  ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วน
ร่วม 3) การกระตุ้นทางปัญญา ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานรู้จักวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลสนับสนุน และ
เห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา รวมถึงการให้อิสระทางความคิดและสนับสนุนวิธีการใหม่ ๆ ในการ
แก้ปัญหา เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีขึ้นกว่าเดิม 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน
ด้วยความตั้งใจและพัฒนาจุดด้อยของตนเองอยู่เสมอ โดยมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถของ
ผู้ร่วมงาน ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่เหมาะสม ประการที่สาม 
ผู้น าต้องมีหน้าที่ในการปรับเปลี่ยน จัดวางและใช้ทรัพยากรในองค์การได้เหมาะสม (Alignment) ทั้งในเรื่อง
โครงสร้าง กระบวนการในการท างาน การแจกจ่ายข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ แผน และกิจกรรม
ต่าง ๆ ให้บุคลากรอย่างเหมาะสมทันต่อความต้องการ การสร้างแรงจูงใจและแรงดลใจเพื่อให้เกิดความร่วมมือ 
รวมถึงการให้รางวัลเพื่อเป็นแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงความสามารถได้อย่างโดดเด่น และการแก้ปัญหาและ
การตัดสินใจที่เกี่ยวกับวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ การจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อผลส าเร็จของงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ  การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการต่าง ๆ ที่จะพัฒนาความร่วมมือและสร้างความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ ที่สนับสนุนเป้าหมายสูงสุดขององค์การ ประการที่สี่ การสร้างเสริม
พลังอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (Empowerment) ด้วยการสร้างกระบวนวิธีที่ท าให้บุคลากรในองค์การได้ดึงเอา
ความสามารถของตนออกมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
โดยเน้นไปที่พลังอ านาจที่ใช้ในการบริหารจัดการงานในหน่วยงานหรือองค์การเป็นหลัก เมื่อผู้น าการเปลี่ยนแปลง
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มีคุณสมบัติเป็นแบบอย่างที่ดีตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้นก็จะน าองค์การก้าวข้ามการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค ความมุ่งหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และความผาสุขในองค์การ
ซึ่งสะท้อนถึงความส าเร็จขององค์การอย่างยั่งยืน 
 

 
ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

 
 
ตัวอย่างองค์การที่ประสบความส าเร็จที่น าแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาปรับใช้ในองค์การ 
กรณีศึกษาที่ 1: บริษัทเครื่องดื่มไทย จ ากัด (มหาชน) 
 การแข่งขันในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มอยู่ในระดับที่สูงมากมาพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม
ของผู้บริโภคที่เน้นเรื่องการดูแลสุขภาพ บริษัทสามารถด าเนินธุรกิจได้ประสบความส าเร็จ ยอดขายเพิ่มขึ้นจาก
มูลค่า 900 ล้านบาทในปี 2546 เป็น 15,405 ล้านบาทในปี 2557 ซึ่งเป็นการเติบโตอย่างก้าวกระโดดในช่วง
ประมาณ 10 ปีที่ผ่านมา และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคโดยน าเสนอเครื่องดื่มที่มีจุดเด่น และ
เป็นผู้น าล าดับแรกในตลาดเครื่องดื่ม ที่มีคุณค่าโดยยึดหลักการน าเสนอเครื่องดื่มที่รักและเติบโตไปกับสั งคมที่ดี 
และสร้างความผาสุกให้องค์การ ความส าเร็จดังกล่าวเกิดจากภาวะผู้น าของผู้บริหาร ประการแรกคือ ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์ และมองวิกฤติเป็นโอกาส ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภค และเทรนด์ในการดูแล
สุขภาพ ซึ่งน าองค์การสู่ความส าเร็จ (Jochen et al., 2011: 903) ประการที่สอง ผู้บริหารมีจริยธรรมสูงในการ
ด าเนินธุรกิจ รวมถึงการแบ่งบันสู่สังคม ผู้น าให้ความส าคัญกับการก่อตั้งมูลนิธิเพื่อพัฒนาการศึกษาและ
สิ่งแวดล้อมให้กับสังคม ด้วยวิธีดังกล่าวจะท าให้มูลนิธิ มีกองทุนหมุนเวียนตลอดไปและอยู่ได้ด้วยตัวเอง โดยไม่
ต้องพึ่งพาการบริจาคเหมือนกับมูลนิธิอื่นๆ น าไปสู่การวางแผนโครงการระยะยาว เพราะภารกิจแรกเริ่ม คือการ
ให้โอกาสทางการศึกษาแก่เยาวชน เพื่อต่อยอดไปสู่การพัฒนาสังคมที่ดีขึ้น จนท้ายที่สุด คือการอยู่ร่วมกันระหว่าง
สังคมและสิ่งแวดล้อมที่สมดุล ซึ่งเป้าหมายระยะยาวคือ เป็นการให้ “ความสุข” และ “รอยยิ้ม”ของผู้ที่ได้รับ ผู้น า
ที่มีจริยธรรมส่งผลให้องค์การยึดถือหลักปฏิบัติที่มีคุณธรรมและความรับผิดชอบต่อองค์การและสังคม (Weichun 
et al, 2011: 803) ประการที่สาม ผู้น าให้ความส าคัญกับการสร้างทีมการบริหาร (Min-Ling et al., 2015: 304) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
1. วิสัยทัศน์และความท้าทายของผู้น า
2. ผู้น าที่มีทักษะ  (II/ IM/ IS/ IC)
3. การบริหารและการจัดการทรัพยากรที่เหมาะสม
4. สนับสนุนและเสริมพลังอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

1. ปัจจัยทางสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

2. ภาวะการแข่งขันใน
อุตสาหกรรมสูง

วิ ีการเชิงเหตุ ผลที่ได้

3. ความผาสุกของ
องค์การ

1. สนองตอบต่อความ
ต้องการของลูกค้า

2. การเพิ่มความม่ังคั่ง
ให้ผู้มีส่วนได้เสีย

Role Model: แบบอย่างที่ดี

ความส าเร็จขององค์การ
อย่างยั่งยืน
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รวมถึงความร่วมมือกันจะน าไปสู่ผลส าเร็จของทีม ที่บริษัทเครื่องดื่มแห่งนี้ มีการท างานร่วมกันอย่างครอบครัว 
โดยให้สิทธิ์พนักงานในการสร้างสรรค์ แนะน าความคิดใหม่ ๆ ในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง รวมถึงการมีส่วน
ร่วมในการวางแผน การจัดการในสายงานของตน เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทร่วมกัน ประการที่สี่ 
ผู้น าเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ (Bass and Avolio, 1994) มีความตั้งใจ (Passion) ทัศนคติที่ดีอย่างต่อเนื่องและมี
ความเชื่อมั่นในเป้าหมายและความส าเร็จ จากแบบอย่างที่ดีของภาวะผู้น าข้างต้นส่งผลให้ธุรกิจเติบโตอย่าง
ต่อเนื่องท่ามกลางความท้าทายและการแข่งขัน 
 
กรณีศึกษาที่ 2: บริษัทอสังหาริมทรัพย์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 ปี 2557 บริษัทก่อสร้างไทย จ ากัด (มหาชน) เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญ ซึ่งได้เปลี่ยนชื่อเป็น 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์ไทย จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเกิดจากแผนการรวมธุรกิจบริษัท โดยรับโอนกิจการทั้งหมดจาก
กลุ่มบริษัทก่อสร้างไทย จ ากัด (มหาชน) ภายหลังจากการรวมธุรกิจดังกล่าว คณะกรรมการชุดใหม่ได้รับการ
แต่งตั้งเข้ามาเพื่อสานงานต่อจากคณะกรรมการชุดเดิม รวมถึงการแต่งตั้งผู้น าบริษัท (CEO) ซึ่งมีนโยบาย          
การด าเนินธุรกิจเชิงรุก ประกอบกับเป้าหมายที่จะเติบโตแบบก้าวกระโดดและก้าวขึ้นเป็นผู้น าในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ประการแรก ผู้น าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (John et al, 2013:  
486) และแผนธุรกิจที่มีความชัดเจน คือ การขยายธุรกิจไปสู่การเป็นผู้พัฒนา ลงทุน และบริหารอสังหาริมทรัพย์
ทุกรูปแบบ ภายในระยะ 5 ปี ประการที่สอง การวางรากฐานที่มั่นคงเพื่อการเติบโตอย่างยั่งยืน (Nicolas et al., 
2015: 2339) ภารกิจหลักซึ่งต้องด าเนินควบคู่ไปกับการขยายธุรกิจคือ การสร้างความพร้อมให้องค์การ ทั้งใน
เร่ืองของโครงสร้างพื้นฐาน กระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ ระบบควบคุมภายในและการบริหารความเสี่ยงที่
เพียงพอเหมาะสม การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ รวมไปถึงการปลูกฝังค่านิยมของการท างานภายใต้หลักธรร
มาภิบาล ภารกิจที่ได้ด าเนินการแล้วเสร็จในปีที่ผ่านมาคือ การยกระดับระบบควบคุมภายในของบริษัทให้อยู่ใน
มาตรฐานเดียวกับบริษัทชั้นน าในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย รวมถึงการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการ
บริหารจัดการ หรือ Enterprise Resource Planning (ERP) และ การน าระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือ Human Resources Information System (HRIS) เข้ามาปรับใช้ในองค์การ ประการที่
สาม ผู้น ามีความมุ่งมั่นในการสร้างจุดแข็งในการด าเนินธุรกิจ จากการที่เป็นกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีธุรกิจที่
หลากหลาย มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักมายาวนานกว่า 80 ปี และมีเครือข่ายธุรกิจตัวแทนจ าหน่ายครอบคลุมทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศส่งผลดีต่อบริษัทฯ ในหลาย ๆ ด้าน ทั้งในเร่ืองของช่องทางการจัดหาที่ดิน การลงทุนและ
การร่วมทุน รวมถึงการร่วมมือในการท าการตลาด (Co-Marketing) และการสร้างแบรนด์ จากความสัมพันธ์ทาง
ธุรกิจดังกล่าวและตระหนักถึงความโปร่งใสในการท ารายการระหว่างกันที่จะต้องไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งทาง
ผลประโยชน์ ผู้น าต้องเป็นผู้สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการสร้างเครือข่ายธุรกิจเพื่อให้การด าเนินกิจกรรมทาง
ธุรกิจประสบความส าเร็จ (Marc and Peter, 2015: 791). ประการที่สี่ การสื่อสารกับพนักงานทุกระดับมีความ
ชัดเจน รับฟังความคิดเห็นและชี้แจงการเปลี่ยนแปลงผู้ร่วมทุนที่เกิดขึ้น และการสื่อสารวิสัยทัศน์ (Nicole and 
Leon, 2004: 602) รวมถึงทิศทางในการด าเนินธุรกิจใหม่ที่มีความชัดเจน และให้ความส าคัญกับพนักงานทุก
ระดับในการร่วมมือร่วมใจทุ่มเทปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ รวมถึงส่งเสริมและให้รางวัลพนักงานที่เป็น
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ส่วนส าคัญ ที่ผลักดันให้บริษัทก้าวพ้นอุปสรรคและสามารถปฏิบัติภารส าคัญญให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี รวมถึงให้ความ
เชื่อมั่นว่าการปรับโครงสร้างทางธุรกิจดังกล่าวอาจส่งผลกระทบต่อผลประกอบการของบริษัทฯ ในระยะสั้น แต่จะ
ยังผลดีที่สุดต่อบริษัทฯในระยะยาว   
 
กรณีศึกษาที่ 3: บริษัทค้าปลีกไทย จ ากัด (มหาชน) 
 บริษัทค้าปลีกไทย จ ากัด (มหาชน) ต้องเร่ิมต้นปี 2557ด้วยความท้าทายจากสถานการณ์ทางการเมือง
อันร้อนแรงและท้าทายที่ต่อเนื่องมาจากปี 2556 ทั้งการชุมนุมของกลุ่มผู้มีความเห็นต่างทางการเมือง นอกจากนี้
รวมไปถึงปัญหาการจ่ายเงินล่าช้าในโครงการจ าน าข้าวและราคาสนิค้าการเกษตรที่ตกต่ า ภายใต้ภาวะความกดดัน
ดังกล่าว บริษัทสามารถบริหารการด าเนินธุรกิจได้ดี โดยผู้น ามีการปรับแผนการด าเนินการต่าง ๆ ประการแรก 
การชะลอแผนการขยายสาขา รวมไปถึงการพัฒนากระบวนการท างานในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบ
ห่วงโซ่อุปทาน การบริหารจัดการต้นทุน และการเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิต บริษัทจึงสามารถบริหารจัดการ
ให้ผลประกอบการของบริษัทมีอัตราการเติบโตเพิ่มขึ้นโดยมีอัตราการเติบโตของรายได้สุทธิอยู่ที่ร้อยละ 3.7 หรือ 
7.2 พันล้านบาทในปี 2557 ดังนั้นการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และการใช้กลยุทธ์แบบผสมผสานในการบริหารจัดการ
ส่งผลให้องค์การมีผลการด าเนินงานที่ดี (John, 2010: 305) ประการที่สอง ผู้น าเล็งเห็นกลยุทธ์ในการลดต้นทุน 
ด้วยการปรับกลยุทธ์การเสริมสร้างเครือข่ายห่วงโซ่อุปทานให้มีความแข็งแรง (Michael, 2003: 80) ด้วยการเปิด
ศูนย์กระจายสินค้าแห่งใหม่เพื่อรองรับการขยายตัวรวมถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นศูนย์กลางการ
กระจายสินค้าที่ทันสมัยท าให้บริษัทสามารถลดค่าใช้จ่ายในเรื่องของห่วงโซ่อุปทานซึ่งเป็นจุดแข็งที่จะส่งเสริมให้
บริษัทก้าวขึ้นเป็นผู้น าด้านราคาของธุรกิจค้าปลีกในประเทศไทย ประการที่สาม ผู้น าส่งเสริมความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์โดยเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมออกแบบและแสดงไอเดียในกิจกรรมต่าง ๆ เช่นการออกแบบโฆษณา
ส่งเสริมการขายและกิจกรรมผ่านเว็บไซต์ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาและการยกระดับการให้บริการซื้อขายผ่านระบบ
ออนไลน์ในประเทศไทยและการเข้าไปร่วมลงทุนในธุรกิจอีคอมเมิร์ซกับผู้ประกอบการอีคอมเมิร์ซชั้นน าของโลก 
ดังนั้นการให้อิสระแก่พนักงานในการแสดงความสามารถส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดสร้างสรรค์และเกิดนวตก
รรมใหม ่ๆ ในการสร้างสรรค์ผลงาน (Bilal and Yuosre, 2014: 1288). ประการที่สี่ มีนโยบายสนับสนุนการจ้าง
บุคลากรที่มีความหลากหลาย การพัฒนาบุคลากร (Karen and John, 2014: 7)และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่
พนักงานทุกระดับในการเห็นภาพขององค์การ และมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ขององค์การที่มุ่งสู่การเป็นห้างค้าปลีกในใจชุมชน 
 
บทสรุป 
 องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี ที่มีความ
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงความท้าทายในการด าเนินธุรกิจที่เกิดจากการ
แข่งขันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา องค์การต่างๆ ที่มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 
จ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง องค์การมีความจ าเป็นต้องปรับตัว องค์การต้องสร้าง
บุคลากรและผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ให้มีภาวะผู้น าที่เก่งและดี เพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
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ขององค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติ ประการแรก เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เพื่อหาเส้นทางที่ดีที่สุดให้กับองค์การ 
ประการที่สอง ผู้น าต้องมีทักษะการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี ความมั่นใจในการที่จะเอาชนะอุปสรรค และมุ่งสู่เป้าหมาย สร้างความเชื่อมั่นและเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมงาน 2) การสร้างแรงบันดาลให้ผู้ร่วมงานมีก าลังใจและตั้งใจ
ปฏิบัติงาน ที่ดีและคิดเชิงบวก เพื่อเห็นภาพที่ดีขององค์การ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน 
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนร่วม 3) การกระตุ้นทางปัญญา ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานรู้จักวิเคราะห์
ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลสนับสนุน และเห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหารวมถึงการให้อิสระทางความคิด
และสนับสนุนวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีขึ้นกว่าเดิม 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและพัฒนาจุดด้อยของตนเองอยู่เสมอิประการที่สาม              
ผู้น าต้องมีหน้าที่ในการปรับเปลี่ยน จัดวางและใช้ทรัพยากรในองค์การได้เหมาะสม ประการที่สี่ การสร้างเสริม
พลังอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการสร้างกระบวนวิธีที่ท าให้บุคลากรในองค์การได้ดึงเอาความสามารถของ  
ตนออกมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เมื่อผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีคุณสมบัติเป็นแบบอย่างที่ดีตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้นก็จะน าองค์การก้าวข้ามการแข่งขันและ   
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค ความมุ่งหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และความ
ผาสุขในองค์การซึ่งสะท้อนถึงความส าเร็จขององค์การอย่างยั่งยืน 
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