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สาระสังเขป 

 

          ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีความส าคัญกับการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จภายใต้
แรงผลักดันของกระแสโลกาภิวัตน์  ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์เป็นแนวทางหนึ่งที่เชื่อมโยงองค์การต่าง ๆ 
ในโลกยุคการเปลี่ยนแปลง ปัจจุบันองค์การท้ังภายในประเทศและต่างประเทศต่างมุ่งเน้นเรื่องการพัฒนา
เทคโนโลยีและนวัตกรรมกันอย่างแพร่หลาย ผู้น ายุคใหม่ต้องสามารถเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไปใน
ทิศทางท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต โดยผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จะมีบทบาทส าคัญในการน า
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น โดยต้องมองเห็นปัญหาขององค์การและพร้อมที่จะปรับตัว การ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวสามารถประสบความส าเร็จได้ด้วยการสร้างความร่วมมือคนในองค์การ การมอบ
อ านาจให้กับบุคคลที่ท าหน้าที่การเปลี่ยนแปลงรวมถึง มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของการ
เปลี่ยนแปลงและการสร้างวัฒนธรรมเชิงบวกที่สะท้อนถึงทัศนคติของบุคลากรในองค์การ     

                                                                          
          

ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ การน าการเปลี่ยนแปลง 
 

Abstract 

 

                    Visionary leadership plays role as a key driver to organization achievement under 

the momentum of globalization. It is a tool for connecting organizations in the clanging world. 

Nowadays, both domestic and aboard organizations focus on the development of technology 

and innovation; therefore, new generation leaders have to change and adapt themselves to suit 

current situations.  As the key player of leading changes, the leaders are required to master in 

what their organizations get trouble, cooperate with the others to achieve goal, empower the 
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people engaging in the changes, monitor changes, and encourage corporate culture raising 

employee attitude awareness.       

 

Keywords:  visionary leadership, leading change 

 

 

บทน า 

ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วของสังคมโลกในปัจจุบันและอนาคตที่มุ่ง
สู่ยุคของข้อมูลข่าวสารมากขึ้น (information 

society) ผู้น าที่ประสบความส าเร็จภายใต้สภาพ 
แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
อาศัยภาวะผู้น าที่สามารถปรับเปลี่ยนทิศทางใน
การบริหาร  และวัฒนธรรมการท างาน ให้
สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง ดังค ากล่าวตาม
ทฤษฎีวิวัฒนาการของชาร์ลส์ ดาร์วิน ที่ว่า “ผู้ที่
อยู่รอดมิใช่เป็นสายพันธุ์ที่แข็งแรงที่สุดหรือ
ฉลาดที่สุด แต่ต้องเป็นผู้ที่สามารถตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงได้ดีที่สุด”  

การสร้างการเปลี่ยนแปลงต้องอาศัย
ความร่วมมือจากทุกฝ่าย ผู้น าต้องมีความ 
สามารถในการน าองค์การในยุคของการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว และในการพัฒนา
ภาวะผู้น าต้องท าให้ผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์ มี
วิสัยทัศน์  พร้อมที่ จะปรับตั วให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง เนื่องจากปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น า
มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความส าเร็จของ
องค์การในปัจจุบันและอนาคต ดังที่คอตเตอร์ 
(Kotter, 1988, p. 15) กล่าวว่า ผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ ภาวะผู้น าใน
อนาคตจึงต้องมีมุมมองที่กว้างไกลระดับโลก 

(global perspective) ต้องชาญฉลาดและเข้าใจ
อย่างถ่องแท้ต่อปัจจัยทางวัฒนธรรม รวมถึง
ต้องเข้าใจองค์การในรูปแบบใหม่จากมุมมองที่
เป็นองค์รวมเพื่อการปฏิบัติงานของทุกกลไก 
เห็นได้จากองค์การสมัยใหม่ที่ได้น าหลักการ
เกี่ยวกับการบูรณาการ ความยืดหยุ่นและเปิด
กว้างเพื่อรองรับสิ่ ง ใหม่ ๆ ที่ เกิดขึ้น และ
ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(changing management) มาใช้ ดังนั้นผู้น าใน
ศตวรรษที่ 21 จึงต้องชอบความท้าทายและการ
ทดลองใหม่ รู้จักลดข้อจ ากัดของตนและองค์การ
ให้น้อยลง และมีความกล้าเสี่ยงอย่างรอบคอบ
ในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ให้มาก   

งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าในยุคใหม่
ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการเสริมสร้าง
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ให้กับผู้น า และจากการ 
ศึกษาพบว่า ผู้น าในองค์การธุรกิจมีลักษณะด้าน
การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ถึงร้อยละ 98 เป็น
ล าดับที่ 1 ซึ่งยืนยันได้ว่าผู้น าที่ประสบความ 
ส าเร็จในการบริหารองค์การในยุคการแข่งขัน
ต้องมีลักษณะที่ส าคัญ คือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 
เช่นวิสัยทัศน์ของผู้น าของประเทศสิงคโปร์ซึ่ง
เป็นประเทศชั้นน าในภูมิภาคเอเชีย ที่เล็งเห็นว่า
จะสร้างประเทศสิงคโปร์ที่มีพลเมืองเพียง 3.8 

ล้านคน ให้เป็นประเทศเศรษฐกิจอันดับ 1 ของ
โลก และท าให้ประชาชนมีความเป็นอยู่แบบ
พลเมืองชั้นน าของโลก (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2552, 
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หน้า 60) ทั้งนี้ ในการก้าวไปสู่ประเทศที่พัฒนา
แล้วจึงต้องด าเนินการด้วยการเปลี่ยนแปลง
ระบบการศึกษาและฝึกอบรมเพื่อการเรียนรู้และ
คิดค้นให้เกิดผลิตภัณฑ์ของประเทศสิงคโปร์เอง 
ซึ่งจะท าให้สามารถน าไปขายยังตลาดทั่วโลก 
ไมใ่ช่ซื้อมาขายไปด้วยผลิตภัณฑ์ของผู้อื่น 

 

พัฒนาการภาวะผู้น า  
การศึกษาภาวะผู้น านับว่าเป็นสิ่งจ าเป็น

ส าหรับการบริหารในยุคปัจจุบัน เพราะมีผล 
การวิจัยที่ยืนยันว่า ความส าเร็จในการด าเนิน 
งานขององค์การขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
น าองค์การไปสู่เป้าหมายและการสร้างความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา 
ขณะเดียวกันก็มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้
พยายามศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่สามารถท า
ให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การมานานหลาย
ทศวรรษ แนวความคิดภาวะผู้น าในแต่ละยุคไม่
แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง กล่าวคือ มีทั้งส่วนที่
เหมือนกัน และส่งเสริมซึ่งกันและกันเป็นส่วน
ใหญ่  

แนวคิดภาวะผู้น าของนักวิชาการในช่วง
ปลายทศวรรษที่ 1940 กล่าวถึงทฤษฏีภาวะ
ผู้ น า เ ชิ ง คุณลั กษณะ  เ ช่ นที่ ฮ อ ด เ กตต์ ส 
(Hodgetts, 1999, p. 255) อธิบายว่า การที่
บุคคลได้ เป็นผู้น าเพราะบุคคลนั้นมีบุคลิก 
ลักษณะและความสามารถที่เหมาะสมกับการ
เป็นผู้น า และการศึกษาวิจัยเพียงเพื่อหาค าตอบ
ว่าภาวะผู้น าเกิดจากคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้
ผู้น าแตกต่างจากผู้ตาม แต่นักวิชาการก็ยังไม่
สามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนที่สามารถ
แบ่งแยกระหว่างบุคคลที่เป็นผู้น าและผู้ตามได้ 

วิธีการศึกษาเชิงคุณลักษณะจึงมีข้อจ ากัดบาง
ประการ กล่าวคือ ตัวอย่างของผู้น าที่เป็นที่รู้จัก 
เช่น นโปเลียน โบนาบาร์ด  อับราฮัม ลินคอล์น 
อดอล์ฟ ฮิตเลอร์  วินสตัน เชอร์ชิลล์  มาร์ติน      
ลูเธอร์คิง  ลี กวนยู เป็นต้น ซึ่งเป็นที่รับรู้ได้ว่า
บุคคลเหล่านี้แตกต่างจากบุคคลอื่น แต่เ ม่ือ
พิจารณาแล้วจะเห็นว่า พวกเขาไม่มีคุณลักษณะ
ของความเป็นผู้น าร่วมกันเลย ยิ่งกว่านั้นยังมี
บางกรณีที่ผู้น าประสบความส าเร็จภายใน
สถานการณ์หน่ึง แต่ไม่ประสบความส าเร็จในอีก
สถานการณ์หนึ่ง ดังตัวอย่างของเซอร์วินสตัน 
เชอร์ชิลล์ ในฐานะนายกรัฐมนตรีของอังกฤษใน
ระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 2 เขาสามารถรักษา
ก าลังใจของชาวอังกฤษด้วยค าพูดที่เฉียบแหลม 
และความกล้าหาญ แต่เมื่อสงครามโลกสิ้นสุดลง
ในปี พ.ศ. 2488 เขากลับพ่ายแพ้การเลือกตั้ง
ครั้งใหม่แก่นักการเมืองที่ไม่มีชื่อเสียง ด้วยเหตุ
นี้ วิธีการศึกษาผู้น าในเชิงคุณลักษณะจึงหมด
ความนิยม โดยข้อบกพร่องของทฤษฎีนี้คือไม่มี
คุณลักษณะของผู้น าที่สามารถพิสูจน์ได้ว่า
เกี่ยวพันอย่างสม่ าเสมอกับความส าเร็จของกลุ่ม  

แนวคิดของผู้น าในช่วงปลายทศวรรษที่ 
1940-1960 กล่าวถึงทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม    

โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อหาค าตอบว่าผู้น าที่ มี
ประสิทธิผลควรมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร แต่
นักวิชาการพบว่าการศึกษาภาวะผู้น า เชิ ง
พฤติกรรมยังคงมีข้อจ ากัด โดยนักวิชาการแต่
ละกลุ่มที่ศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมมีความ 
เห็นไม่ลงรอยกันในเรื่องแบบพฤติกรรมผู้น าที่มี
ประสิทธิผล รวมถึงการศึกษาภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมยังไม่ได้น าปัจจัยด้านสถานการณ์มา
พิจารณาอย่างจริงจัง มีผลท าให้พฤติกรรมผู้น า
ที่ใช้ได้ดีในที่หนึ่งอาจใช้ได้ไม่ดีในอีกที่หนึ่ง ท า
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ให้การศึกษาภาวะผู้น ายังต้องมีการศึกษากัน
ต่อไป              

ต่อมา การศึกษาภาวะผู้น าในช่วงปลาย
ทศวรรษที่ 1960 จึงเกิดทฤษฏีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่าง
คุณลักษณะของผู้น า พฤติกรรมของผู้น า และ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยค านึงถึงปัจจัยตาม
สถานการณ์ ทั้งในด้านลักษณะเชิงบุคลิกภาพ 

(personality traits) และด้านพฤติกรรม  

(behaviors)  

ในช่วงทศวรรษที่ 1970 ทฤษฏีภาวะ
ผู้น าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปสู่กระบวนทัศน์เชิง
บูรณาการซ่ึงพยายามรวมทฤษฏีเชิงคุณลักษณะ 
ทฤษฏีเชิงพฤติกรรมและทฤษฏีตามสถานการณ์ 
เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่มีประสิทธิผล อย่างไรก็
ตาม การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์
มีแนวคิดเพื่อแก้ไขข้อบกพร่องทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงคุณลักษณะและภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม แต่
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ยังคงมีข้อจ ากัด
อยู่หลายประการ คือ มีความยุ่งยากในการน า 
ไปใช้เพราะมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายปัจจัยทั้ง
ปัจจัยด้านตัวผู้น า ผู้ตาม ตัวงาน และความ 
สัมพันธ์ภายในกลุ่ม ทฤษฎีภาวะผู้น าในกลุ่มนี้
ยังมีข้อจ ากัดในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับกลุ่มคนอื่น ๆ นอกเหนือจากกลุ่มผู้ตาม 
และทฤษฎีภาวะผู้น าในกลุ่มนี้ไม่สนใจปัจจัย
สถานการณ์ภายนอกองค์การ จึงท าให้นัก 
วิชาการหลายท่านพยายามศึกษาภาวะผู้น าใน
มุมมองใหม่เพิ่มขึ้น 

การศึกษาภาวะผู้น าในตอนต้นทศวรรษ 

1980 ได้เกิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 

(visionary leadership) มีการศึกษาวิจัยมากใน 
ช่วงทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา และเริ่มมีความ
ชัดเจนในช่วงทศวรรษ 1990 ภาวะผู้น าในช่วงนี้
เป็นการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ที่จะสร้าง
นวัตกรรมและมีการคิดสร้างสรรค์  เปิดรับ
ความคิดใหม่ ๆ ผู้น าจะช่วยสร้างวิสัยทัศน์ที่มี
ความเป็นไปได้และส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ผูกพันในการเปลี่ยนแปลง บ่งบอกถึงกระบวน 
การเปลี่ยนแปลง โดยผู้น ามุ่งที่การเปลี่ยนแปลง
เรื่องค่านิยม คุณธรรม  มาตรฐานและการมอง
การณ์ไกลไปในอนาคต (รัตติกรณ์ จงวิศาล , 

2556, หน้า 188-200) ภาวะผู้น าในอนาคตจึง
ต้องมีมุมมองที่กว้างไกลระดับโลก (global 

perspective) ต้องชาญฉลาดและเข้าใจอย่าง
ถ่องแท้ต่อปัจจัยทางวัฒนธรรม ต้องเข้าใจ
องค์การในรูปแบบใหม่จากมุมมองที่เป็นองค์
รวม การศึกษาภาวะผู้น าที่ผ่านมาในอดีตยังไม่
เพียงพอส าหรับการน าองค์การให้ประสบความ 
ส าเร็จ โดยเฉพาะในช่วงต้นศตวรรษที่ 21 ถึง
ปัจจุบัน เนื่องจากโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว เทคโนโลยีสารสนเทศ และกระแสแห่ง
โลกาภิวัตน์เข้ามามีอิทธิพลอย่างมากต่อการ
บริหารจัดการองค์การสมัยใหม่ สภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีความสลับ 
ซับซ้อนมากขึ้น การแก้ปัญหาแบบเดิมมักใช้ไม่
ได้ผล แม้การศึกษาภาวะผู้น ามีพัฒนาการมา
โดยตลอดแต่ส่วนใหญ่แล้วยังคงมองภาพแบบ 
เดิม กล่าวคือ คุณลักษณะ พฤติกรรม และ
สถานการณ์ที่มีความส าคัญและจ าเป็น แต่แนว 
ความคิดทั้งสามดังกล่าวยังไม่เพียงพอในการ
อธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น าแนวใหม่ได้ ด้วยเหตุ
นี้ จึงมีความพยายามที่จะพัฒนาภาวะผู้น าที่มี
ความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น ดังนั้น
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ภาวะผู้น าแห่งอนาคต หรือภาวะผู้น า เชิ ง
วิสัยทัศน์จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่ างยิ่งต่อการ
พัฒนา ส่งผลให้นักวิชาการในช่วงนี้ให้ความ
สนใจต่อสถานการณ์แวดล้อมภายนอกที่ มี
ผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้
ตามหรือผู้ ใต้บังคับบัญชา รวมถึงองค์การ 
ในช่วงนี้มีการศึกษาภาวะผู้น าในหลายมิติ เป็น
การศึกษาภาวะผู้น าที่เริ่มจะมีการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์ไปสู่ผู้น าที่ต้องก าหนดทิศทางของ
องค์การ สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง
และเต็มใจที่จะเพิ่มอ านาจการตัดสินใจให้กับผู้ที่
รับผิดชอบด าเนินการเปลี่ยนแปลง และให้
ความส าคัญกับวิสัยทัศน์ การคิดสร้างสรรค์ การ
คิดนอกกรอบ ตลอดจนการน าการเปลี่ยนแปลง 
เ พื่ อ ขั บ เ ค ลื่ อ น อ ง ค์ ก า ร ใ ห้ ทั น ต่ อ ก า ร
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  

  ในช่วงทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา 
นักวิชาการได้พยายามศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่
และให้ทัศนะที่สอดคล้องกันเกี่ ยวกับแนว 
ความคิดภาวะผู้น าแนวใหม่ เช่น เวสท์ลีย์ และ
มินท์ซเบิร์ก (Westley &Mintzberg, 1989, pp. 

17-18 อ้างถึงใน เสนาะ กลิ่นงาม, 2551, หน้า 
7-13) คอตเตอร์ (Kotter, 1990, pp. 103-112) 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 195-

196) เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 132) 

เอแดร์ (Adair, 2007, pp. 106-107) บาซาดอร์ 
(Basadur, 2008, pp. 103-121) และอิบบอทสัน 
และดาร์โซ (Ibbotson & Darso, 2008, pp. 

548-559) ที่มองว่า ภาวะผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (change 

agent)  มีส านึกของการเปลี่ยนแปลงอย่าง
เร่งด่วนเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม เป็น
ผู้สร้างวัฒนธรรมองค์การ ท าตนให้สอดคล้อง

กับทุกคนในองค์การ มีความคิดก้าวไกลไป
ข้างหน้าอยู่เสมอ มีความสามารถในการสร้าง
วิสัยทัศน์ ซึ่งวิสัยทัศน์นั้นท าให้ผู้น าสามารถ
น าพาองค์การไปยังทิศทางที่ถูกต้อง เหมาะสม 
และสามารถวางรากฐานขององค์การได้อย่าง
ยั่งยืนพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง จะเห็นได้ว่า
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ในยุคนี้มีความ
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 

แนวคิดภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์   
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ถูกพัฒนาจาก

แนวคิดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเป็นแนวคิด
ภาวะผู้น าแนวใหม่ (The New Leadership 

Approach) ที่ เริ่มต้นในช่วงทศวรรษที่  1980 

จนถึงปัจจุบัน กล่าวคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพนั้น (transformational leader-

ship) ครอบคลุมแนวคิดภาวะผู้น าโดยเสน่หา 
(charismatic leadership) และภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ (visionary leadership) แม้แนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์เกิดขึ้นมานาน
แล้ว แต่ยังขาดความชัดเจน (สุเทพ พงษ์ศรี-
วัฒน์, 2548, หน้า 3)  

ปัจจุบันจะเห็นได้ว่า องค์การจ านวน
มากได้น าหลักการเกี่ ยวกับภาวะผู้น า เชิ ง
วิสัยทัศน์มาใช้ซึ่งถือได้ว่าเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ 
(modern paradigm) ที่แสดงความคาดหวังต่อ
การสร้ าง  การปรับ เปลี่ ยนกระบวนทัศน์ 
(paradigm shift) เนื่องจากทุกองค์การตระหนัก
ถึงความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในสังคมโลก 
เพราะการศึกษาภาวะผู้น าที่ผ่านมายังไม่เพียง
พอที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จตาม



78                                                                  วารสารมนษุยสงัคมปริทศัน ์ปีที่ 18  ฉบบัที่ 2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2559 

 

เป้าหมายได้ จึงให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าใน
เชิงวิสัยทัศน์  

โดยท่ัวไปอาจพบได้ว่า คุณลักษณะของ
ภาวะผู้ น า เชิ ง วิ สั ยทั ศน์ นั้ นถู กแฝงอยู่ ใ น
คุณลักษณะและบุคลิกภาพของแต่ละคนอยู่แล้ว 
การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ จึง
เน้นพฤติกรรมหลักที่ส าคัญ ได้แก่ เป็นผู้น าใน
การท างานที่ท้าทาย มีความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และส่งเสริมสมาชิกให้มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงบันดาลใจและ
กระตือรือร้นด้วยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน
กับสมาชิก และส่งเสริมการท างานเป็นทีม ให้
การสนับสนุนสมาชิก พร้อมท าตนเป็นต้นแบบ
ตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิก พฤติกรรมเหล่านี้จะน า 
มาซึ่งการบรรลุความส าเร็จสูงสุดในการปฏิบัติ 
งานอย่างแท้จริง  

จากข้างต้น สามารถแยกองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ได้แก่  

1) การสร้างวิสัยทัศน์  ( formulating)    

2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) 3) การ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) 4) การ
เป็นแบบ อย่างที่ดี (role model) และ 5) การ
ประเมินวิสัยทัศน์ (evaluating) เช่น ที่เซอร์จิโอ
วานนิ (Sergiovanni, 1990, pp. 23-27) ให้
ทัศนะว่า ผู้บริหารการศึกษาสู่ความเป็นเลิศได้
นั้น ต้องเป็นผู้ที่ มีวิสัยทัศน์ เพราะผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถเลือกเน้นสนใจสิ่งที่เป็น
ความส าคัญและเป็นค่านิยมของสถานศึกษา ซึ่ง
แสดงให้สมาชิกรับรู้ได้ด้วยการกระท าและค าพูด
ที่จะท าให้สมาชิกเข้าใจตรงกันว่าอะไรคือ
เป้าหมายส าคัญของสถานศึกษาและทุกคน
ปฏิบัติงานของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น ใน
สถานศึกษาที่ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์จะสามารถ

ก่อให้เกิดนโยบายในการบริหารหรือแนวคิดใหม่ 
ซึ่งอาจก าหนดเป็นปรัชญาของสถานศึกษาและ
หล่อหลอมสู่แผนการปฏิบัติงานที่ เป็นปัจจัย
ส าคัญของการประสานกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
บรรลุและตอบสนองต่อเป้าหมายที่วางไว้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของกิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ 
(2556, หน้า 29) ที่ว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
เป็นกระบวนการน าพาองค์การสู่ทิศทางและ
เป้าหมายที่ชัดเจน ด้วยการรู้จักสภาพการณ์ใน
อนาคต ปัจจุบัน และการมองอนาคตอย่างลึกซึ้ง 
แล้วน ามาผสมผสาน เชื่อมโยง หลอมรวม เข้า
ด้วยกัน ผู้น าต้องมีทักษะทางด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบและมองเชิงอนาคตภาพ สามารถ
บริหารคน บริหารตน และบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ กล้าน าและกล้าจัดการกับความ
เปลี่ยนแปลงเพื่อท าให้องค์การเป็นเลิศในทุก
ด้าน นอกจากนี้ วิรัช สงวนวงศ์วาน (2557, 

หน้า 243-244) ยังได้กล่าวด้วยว่า ผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์มีความเชื่อมโยงกับผู้น าที่มีบารมี แต่
ผู้ น า เชิ งวิสั ยทัศน์ต้ อง มีความสามารถ  มี
วิสัยทัศน์ที่น่าเชื่อถือ น่าดึงดูดใจซึ่งสามารถ
อธิบายและน าไปปฏิบัติให้เป็นผลได้จริง รวมทั้ง
ต้องใช้ความมีวิสัยทัศน์ที่ท าให้การด าเนินงาน
ขององค์การในสถานการณ์ปัจจุบันดีขึ้น ผู้น าที่
มีวิสัยทัศน์จึงเน้นการคาดการณ์ในอนาคต การ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา และก าหนดแนวทางปฏิบัติและปรับ
องค์การให้สอดคล้องกับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างถูกต้อง ซึ่ง
เป็นไปตามแนวความคิดที่คอตเตอร์ (Kotter, 

1990, pp.103-112) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผล ประกอบด้วย 1) การสร้างวาระแห่ง
การเปลี่ยนแปลง ต้องค านึงวิสัยทัศน์ที่จะสื่อสาร
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ถึงผลประโยชน์ที่มีความชอบธรรม มีกลยุทธ์
ส าหรับการใช้วิสัยทัศน์ รวมถึงกลยุทธ์ที่เป็น
แรงผลักดันทุกอย่างในองค์การและสภาพ 
แวดล้อม 2) การสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติตามกลยุทธ์ ต้องอาศัยความร่วมมือ 
การยินยอมและการท างานเป็นทีม ให้ความ 
ส าคัญกับบุคคลที่มีแรงจูงใจ  เพราะกลุ่มคน
เหล่านี้จะท าให้วิสัยทัศน์เป็นจริง ความสามารถ
ในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าเป็น
ผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตัวก าหนดทิศทางของ
องค์การในอนาคตแล้วจึงจัดวางคน พร้อมทั้งสื่อ
ความหมายให้เข้าใจในวิสัยทัศน์ และสร้างแรง 
จูงใจแก่คนเหล่านั้นให้สามารถเอาชนะอุปสรรค
เพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ ดังนั้น จะเห็นได้ว่าปัจจัย
เกี่ยวกับภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
เปลี่ ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ และมีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อความส าเร็จขององค์การในปัจจุบันและ
อนาคต  

จากแนวคิดของนักวิชาการที่ผ่านมา 
ผู้น าในยุคปัจจุบันที่สามารถน าพาองค์การให้
ประสบความส าเร็จภายใต้แรงผลักดันจาก
สภาพแวดล้อม ทั้ งการรวมกลุ่ มของกลุ่ ม
ประเทศซึ่งท าให้เกิดคู่แข่งทางการค้ามากมาย 
และยังเป็นแหล่งรวมวัฒนธรรมที่แตกต่างกันใน
กลุ่มต่าง ๆ ที่เป็นสมาชิก เม่ือเกิดการรวมกลุ่ม
ของประเทศทั้งกลุ่มสหภาพยุโรป กลุ่มอาเซียน
และกลุ่มการตกลงหุ้นส่วนยุทธศาสตร์ทาง
เศรษฐกิจภาคพื้นแปซิฟิก ล้วนส่งผลกระทบกับ
องค์การท้ังสิ้น ท าให้ผู้น าองค์การต้องปรับตัวให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง องค์การที่มีผู้น าที่เก่ง
และสามารถคาดการณ์สถานการณ์ของโลกได้
ดีกว่า แม่นย ากว่า จะเป็นผู้ที่สามารถยื่นอยู่บน 

เวทีโลกได้ยั่งยืน 

 

นิยามภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้ที่มี

ความสามารถในการน าองค์การเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงองค์การในทางที่ดีขึ้น โดยการ
สื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจแนว
ทางการปฏิบัติงานท่ีตรงกัน รวมถึงการรวมพลัง
จูงใจเพื่อให้สมาชิกขององค์การแสดงพฤติกรรม
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของตนและองค์การ 
ตลอดจนให้สมาชิกร่วมกันแสดงความคิดเพื่อ
น าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ อันก่อให้เกิดความ 
คิดใหม่ วิธีการและกระบวนการท างานอย่าง
สร้างสรรค์  

จากนิยามภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์นี้ เห็น
ได้ว่าให้ความส าคัญใน 5 ด้าน  ได้แก่   

1. การน าองค์การ หมายถึง การก าหนด
ทิศทางขององค์การด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ การ
เผยแพร่วิสัยทัศน์  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
รวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี และสามารถสร้าง
บรรยากาศองค์การ ให้เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติ 
งาน 

2. การติดต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวน 
การสร้างความเข้าใจให้กับบุคคลอื่น ที่ต้อง
อาศัยทักษะการติดต่อสื่อสาร ช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารยุทธศาสตร์ และรูปแบบการติดต่อ 
สื่อสาร 

3. การรวมพลังจูงใจ  หมายถึง  การ 
กระตุ้นบุคคลอื่นให้เกิดความพยายาม ความเต็มใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยการตอบสนองความ
ต้องการ การรับรู้ความคาดหวังและเป้าหมาย
ของบุคคลและการเสริมแรงโดยการเสริมแรงทั้ง
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ทางบวกและทางลบเพื่ อ ให้บุคคลเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นไปตามเป้าหมายที่
ต้องการ  

4. การน าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
ความสามารถของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
มองเห็นปัญหาขององค์การและเกิดวามรู้สึกถึง
การเปลี่ยนแปลงขององค์การ ผ่านกระบวนการ
สร้างความร่วมมือ การมอบอ านาจให้กับบุคคล 
การตรวจสอบความก้าวหน้าการเปลี่ยนแปลง 
และการสร้างวัฒนธรรมเชิงบวก                                                                              

 

5. ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความ 
สามารถในการหาวิธีการและแนวทางใหม่ ๆ ใน
การปฏิบัติ ง าน ด้ วยความคิดริ เ ริ่ ม  ความ
คล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิด 
และความละเอียดละออในการคิด 

 

คุณลักษณะและพฤติกรรมภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์  

ผู้น าที่สามารถน าพาองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จต้องมีคุณลักษณะที่ดีเป็นพื้นฐาน 
คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ 
มีรายละเอียดดังน้ี 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 260) 
กล่าวถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ ดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน์ที่เด่นชัดและเป็น
วิสัยทัศน์ที่ดีและเหมาะสม 2) มีความต้องการ
สิ่งใหม่ ๆ น าพาองค์การ กล่าวคือ เป็นผู้บุกเบิก
กระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ 3) มีความ
กระตือรือร้นพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง กระตุ้น
คนอื่นให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) มีความต้องการ
ที่จะช่วยเหลือผู้อื่นเสมอ เน้นการท างานเป็นทีม
และสนับสนุนช่วยเหลือผู้บังคับบัญชา 5) เป็น

ตัวอย่างที่ดีให้กับผู้อื่น ให้เห็นการประพฤติ
ปฏิบัติที่เหมาะสม และ 6) มีความต้องการที่จะ
บรรลุ ในสิ่ งที่ ได้ก าหนดไว้ด้วยความตั้ ง ใจ 
(mind) และหัวใจ (heart) ที่จะทุ่มเท  

ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553, หน้า 21) 
อธิบายถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ว่า 1) ต้องมีความสามารถใน
การก าหนดเป้าหมาย สาระตามเป้าหมาย และ
วิธีการตามเป้าหมายและสาระนั้น 2) ต้องเก่ง 
รอบรู้ มีวิธีการพร้อมกันไป ไม่ใช่ช านาญเฉพาะ
วิธีการบริหารแต่ขาดความรู้ ในทิศทางหรือ
วิสัยทัศน์ และ 3) มีคุณลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ 
การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ (articulating) การปฏิบัติตามวิสัย-

ทัศน์ (implementing) และการเป็นแบบอย่างที่
ดี (role model)  

นานัส (Nanus, 1992)  อธิบายถึง 
ลักษณะผู้น าที่ มีวิสัยทัศน์มี 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) เป็นผู้ก าหนดทิศทาง (direction) คือ
ต้องมีความสามารถในการชี้ทิศทางการน า
นวัตกรรมทางเทคโนโลยีไปบูรณาการกับการ
จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้ งส าหรับ
องค์การของตนเอง ระดับท้องถิ่น และ/หรือ
ระดับชาติ โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและวิชาการ ต้อง
รู้จักสร้างการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
(share vision) กับสมาชิกในองค์การ และผู้ที่มี
ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การเพื่อที่ได้ก้าวไปสู่
เป้าหมายพร้อมกัน 2) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(change agent) คือ ต้องเป็นผู้มีความ สามารถ
น าการเปลี่ ยนแปลงและสร้างการยอมรับ
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี และน าไปใช้ในระบบ
อย่างจริงจัง สามารถลดการต่อต้าน และเพิ่ม
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การยอมรับสิ่งใหม่ที่จะเข้ามามีบทบาทส าหรับ
การสร้างสภาพแวดล้อมใหม่ 3) เป็นโฆษก 
(spokes person) คือ ต้องมีความ สามารถใน
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ของตน สามารถเจรจา
ต่อรองกับผู้บริหารระดับต่าง ๆ ทั้งในองค์การ
และ/หรือองค์การภายนอก เพื่อสร้างเครือข่าย
ในการท างานเพื่อประโยชน์ในการพัฒนางานให้
ก้าวหน้าต่อไป 4) เป็นผู้ฝึกสอน (coach) คือ ต้อง 
มีความสามารถในการสร้างทีมงานที่จะน า
วิสัยทัศน์ของตนไปสู่การปฏิบัติ ต้องรู้ จักให้
ค าแนะน าปรึกษา สร้างความไว้วางใจให้อ านาจ
แก่ผู้ร่วมงาน 

เบนนิส  และนานัส (Bennis and  

Nanus, 1985) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์โดยเน้นพฤติกรรมหลักที่ส าคัญ 
ได้แก่ 1) เป็นผู้น าในการท างานที่ท้าทาย มี
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และ
ส่งเสริมสมาชิกให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ (articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(implementing) การเป็นแบบอย่างที่ดี (role 

model) และการประเมินวิสัยทัศน์ (evaluating) 

2) มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้น โดยการท า
ให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับสมาชิก และมีการ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้การสนับสนุน
สมาชิก และ 3) ท าตนเป็นแบบตัวอย่างที่ดีแก่
สมาชิก อันจะน ามาซึ่งความ ส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  
 

การน าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  
การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่

องค์การต้องปรับตัวให้เข้าสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและนอกองค์การ การเปลี่ยนแปลงใน
องค์การส่วนมากมักมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง
ต่าง ๆ หลายด้าน เช่น วิสัยทัศน์  พันธกิจ 
วัตถุประสงค์  กลยุทธ์  โครงสร้าง องค์การ 
เทคโนโลยี  บุคลากร เป็นต้น การน าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ผู้น าและเป็นเรื่ องยากที่ จะท าให้ทุกคนใน
องค์การยอมรับการเปลี่ยนแปลง  

กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การตาม
แนวคิดของคอตเตอร์ (Kotter,1996, pp. 20-

25) ทีไ่ด้เสนอขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงให้ 
ประสบความส าเร็จ โดยให้ความส าคัญกับ
วิสัยทัศน์ที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นไป
ตามกระบวนการดังต่อไปนี้ ได้แก่ 1) การสร้าง
ส านึกแห่งความเร่งด่วนที่ต้องเปลี่ยนแปลง        
2) สร้างทีมงานการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง  
3) การพัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 4) การสื่อสาร
สารให้ผู้อื่นรู้ถึงวิสัยทัศน์ 5) การเพิ่มอ านาจให้กับ
ผู้ตามเพื่อปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  6) การน าไปสู่ชัย
ชนะในระยะเวลาสั้น 7) การช่วยให้ได้รับผลของ
การเปลี่ยนแปลง และ 8) การท าให้การเปลี่ยน 
แปลงในเป็นระบบ สร้างแผนการเปลี่ยนแปลง
ระยะยาวด้วยวิธีการใหม่ และให้ความส าคัญกับ
วัฒนธรรมการท างานใหม่ ดังภาพ 
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ภาพที่ 1 บันได 8 ขั้นตอน การวางแผนการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
(ที่มา : Kotter, 1996, p.21) 

 

 จากภาพ เห็นได้ว่า การเปลี่ยนแปลงใน
องค์การนั้นสามารถด าเนินการได้อย่างเป็น
ขั้นตอน ดังนี้ 
 บันไดขั้นที่ 1 ผู้น าได้สร้างความรู้สึก
เรื่องความจ าเป็นอย่างรีบด่วนต้องให้มีการ
เปลี่ยนแปลง และจ าเป็นต้องท าให้ผู้อื่นรับรู้ถึง
ความจ าเป็นที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง โดยต้อง
ตรวจสอบสภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภาย 
นอกอย่างรอบคอบ มองไปที่สภาวะเชิงแข่งขัน
ด้านธุรกิจ สังคม แนวโน้มทางประชากรศาสตร์
และทางเทคโนโลยี ก าไรและขาดทุน การ
ด าเนินงาน รวมถึงปัจจัยอื่น ๆ 

 บันไดขั้นที่ 2 การสร้างทีมงานเพื่อ
รับผิดชอบผลักดันการเปลี่ยนแปลง โดยทีมงาน
ต้องมีพลังเพียงพอที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาความรู้สึกของการท างานเป็นทีมงาน 
ระหว่างกลุ่ม เพื่อให้กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ประสบผลส าเร็จ จึงต้องมีการปฏิบัติร่วมกันและ
ความเป็นไปได้ส าหรับการปฏิรูปองค์การ 

 บันไดขั้นที่ 3  การสร้างวิสัยทัศน์และ
กลยุทธ์ของการเปลี่ ยนแปลงอย่างชัดเจน 
วิสัยทัศน์ที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ผู้น ามี
ความรับผิดชอบต่อการสร้างและมีอิทธิพลต่อ
วิสัยทัศน์ที่จะน าไปสู่ความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนากลยุทธ์ให้บรรลุถึง
วิสัยทัศน์ให้ได้ อันเป็นภาพของอนาคตที่พึง
ปรารถนา เพื่อกระตุ้นให้ผู้คนไปสู่การเปลี่ยน- 
แปลง เช่น เจฟฟ์ แคมพ์เบลล์ (Jeff Campbell) 

ประธานบริหารของบริษัทเบอร์ เกอร์  คิ ง 
(Burger King) ที่ท างานร่วมกับผู้น าอื่น ๆ ใน
การพัฒนาวิสัยทัศน์ เพื่อให้เป็นร้านภัตตาคารที่
มีความสะดวกซื้อที่ดีที่สุดในอเมริกา 
 บันไดขั้นที่ 4 ผู้น าใช้รูปแบบการติดต่อ 
สื่อสารที่หลากหลายในการสื่อสารวิสัยทัศน์และ
กลยุทธ์ใหม่ไปยังฝ่ายต่าง ๆ ขององค์การ ใน
บันไดขั้นนี้เป็นการผนึกก าลังกันของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยควรท าเป็นตัวอย่างต้นแบบ
ของพฤติกรรมใหม่ที่สะท้อนให้เห็นถึงความ 

ต้องการเปลี่ยนแปลง 

4. การสื่อสารวิสัยทศัน์ให้ผูอ้ื่นรูถ้ึง
วิสัยทัศน ์

5. การเพิ่มอ านาจให้ผู้ตามเพื่อ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

3. การพัฒนาวิสัยทศัน์ และกลยุทธ ์ 6. การน าไปสู่ชัยชนะในระยะเวลา
สั้น 

2. การสร้างทีมงานริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลง 

7. การรวบรวมความส าเร็จและ
สร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงเพิ่ม
มากขึ้น 

1. การสร้างความรู้สึกอย่าง
เร่งด่วน 8. การท าให้การเปลี่ยนแปลงใน

องค์การมีความเป็นระบบ 
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 บันไดขั้นที่ 5 ผู้น าต้องให้อ านาจแก่ผู้
ตามในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์นั้น โดยต้อง
คาดการณ์ถึงอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น วิธีนี้เป็นการ
ก าจัดอุปสรรคของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจต้อง
ทบทวนระบบ โครงสร้าง หรือกระบวนการที่
เ ป็ น อุ ป ส ร ร ค ต่ อ ค ว ามพย าย าม ใ นก า ร
เปลี่ยนแปลง บุคลากรถูกเสริมก าลังด้วยความรู้ 
และทรัพยากรเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในขั้นตอนนี้ผู้น ายังสามารถเสริมและให้รางวัล
และยอมรับความเสี่ยงได้ด้วย 

 บันไดขั้นที่ 6  ผู้น าต้องวางแผนและ
สร้างชัยชนะในระยะสั้นก่อน เพื่อให้เกิดก าลังใจ
ในความส าเร็จ โดยต้องวางแผนการปรับปรุงใน
การปฏิบัติให้ชัดเจนเพื่อให้เป็นไปได้ ร่วมฉลอง
ความยินดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการจัดสรร
รางวัลให้แก่บุคคลที่ท าให้เกิดผลงานที่ดีขึ้น 

 บั น ไ ด ขั้ น ที่  7 เ พิ่ มพลั ง ข อ ง ก า ร
เปลี่ยนแปลงให้ เห็นชัด การสร้างความน่า 
เชื่อถือที่บรรลุผลส าเร็จและได้ชัยชนะในระยะ 
เวลาอันสั้น เพื่อผนึกก าลังในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติให้ดีขึ้น การจัดการกับปัญหาที่ใหญ่ขึ้น
และการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ดี ผู้น าต้อง
เปลี่ยนแปลงระบบโครงสร้าง และนโยบายให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ มีนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน สนับสนุนและพัฒนา
ผู้ ต า ม ที่ ส า ม า ร ถ น า วิ สั ย ทั ศ น์ ข อ ง ก า ร
เปลี่ยนแปลงไปใช้อย่างได้ผล 

 บันไดขั้นที่ 8 สร้างแผนในระยะยาวที่
เกี่ยวข้องกับการสร้างวิธีการใหม่ ในวัฒนธรรม
องค์การใหม่ให้มีความเป็นระเบียบแบบแผน 
อุปนิสัย ค่านิยม ธรรมเนียมการปฏิบัติ และ
ความคิดแบบเดิม ถูกแทนที่อย่างถาวรด้วย

ค่านิยม และความเชื่อใหม่โดยแทรกอยู่ ใน
วั ฒ น ธ ร ร ม  เ พื่ อ ใ ห้ ผู้ ต า ม ม อ ง อ ง ค์ ก า ร
เปลี่ยนแปลงว่าไม่ใช่ของใหม่ แต่เป็นเรื่องปกติ
ของการปฏิบัติงานในองค์การและต้องเน้นย้ า
พฤติกรรมใหม่ให้เชื่อมโยงกับความส าเร็จของ
องค์การ นอกจากนี้ ยังต้องการการพัฒนาด้วย
วิธีการเสริมความม่ันใจในการพัฒนาความเป็น
ผู้น าและความส าเร็จเพื่อค่านิยมและพฤติกรรม
ใหม่ให้คงอยู่ 
 กระบวนการเปลี่ยนแปลงอาจเหลื่อมล้ า
กันอยู่ แต่ขั้นตอนเหล่านี้ยังมีความส าคัญต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่ประสบผลส าเร็จที่อาจเกิดขึ้น 
ตราบใดที่องค์การยังต้องเกี่ยวข้องกับความ
พยายามในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ผู้น ายุค
ใหม่สามารถท าตามกระบวนการเปลี่ยนแปลง  
8 ขั้นตอน เพื่อให้ประสบความส าเร็จได้และน า 
ไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การได้ในอนาคต 

      
ภาวะผู้เชิงวิสัยทัศน์ในบริบทการน า
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ  
 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ เป็นผู้ที่เชื่อว่า
ตนสามารถท าให้ผู้ สนับสนุน เห็นด้ วยกับ
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์การน าการเปลี่ยนแปลง 
โดยผู้น าเชิงวิสัยทัศน์สามารถสร้างความร่วมมือ
และเพิ่มอ านาจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความ
ร่วมมือในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่องและสามารถก าหนดเป็นแนวทาง
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับขององค์การ
เพื่อเป็นการสร้างอนาคตขององค์การ เป็น
บุคคลที่สามารถน าพาองค์การให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลง สามารถท าให้ผู้ร่วมงานให้การ
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สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดย
ที่ ผู้ น า เ ชิ ง วิ สั ยทั ศน์ ต้ อ ง ส ามารถสื่ อ ส า ร
ยุทธศาสตร์ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจ
และมองเห็นถึงความจ าเป็นตลอดจนมีแนว
ทางการปฏิบัติงานที่ตรงกัน โดยอาศัยการ
กระตุ้นหรือการรวมพลังจูงใจ เพื่อให้สมาชิก
แสดงพฤติกรรมเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ 
รวมถึงการสร้างช่องทางที่หลากหลายเพื่อให้
สมาชิกร่วมกันแสดงความคิดเพื่อน าไปสู่ความ
หลากหลายทางความคิดก่อให้เกิดการคิด
สร้างสรรค์ วิธีการและกระบวนการท างานอย่าง
สร้างสรรค์น าไปสู่การสร้างอนาคตขององค์การ
ให้มีความก้าวหน้ามากขึ้น การเปลี่ยนแปลง
องค์การเป็นกระบวนการที่ท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพขึ้น การน าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ความรับผิดชอบที่ส าคัญและยากยิ่งของความ
เป็นผู้น าเพราะเม่ือผู้น าริ เริ่มที่จะฟื้นฟูและ
ปรับปรุงองค์การให้มีการเปลี่ยนแปลงไปจาก
สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ มักได้รับการต่อต้าน

จากสมาชิกที่เสียผลประโยชน์ ท าให้เกิดปัญหา
อุปสรรคมากมายในการน าการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การ แมนนิง และโรเบิร์ตสัน (Manning & 

Robertson, 2002, pp. 137-143) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์มีสิ่งที่เป็นพื้นฐาน 2 
ประการ ได้แก่  1) ผู้น าต้องพยายามที่จะมี
อิทธิพลต่อสภาพแวดล้อม (to influence the 

environment) และ 2) ผู้น าต้องพยายามที่จะ
ริเร่ิมสู่การเปลี่ยนแปลง (intiators of change)  

ผู้ น า เ ชิ ง วิ สั ย ทั ศ น์ สู่ ก า ร น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงได้โดยเป็นผู้ ริ เ ริ่มให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและความส าเร็จในการน าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้น าจ าเป็นต้องอาศัยพฤติกรรมใน
หลายด้านของตนเอง เช่น การเมืองในองค์การ 
การบริหารจัดการ การจูงใจ การให้ผลตอบแทน 
การน าทีม รวมถึงการให้ค าแนะน าเรื่องต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง ผู้น าสามารถ
ประยุกต์ใช้ในการน าการเปลี่ยนแปลงได้ดังภาพ 

 

 

สร้าง
วัฒนธรรม
เชิงบวก 

ตรวจสอบ
ความก้าว 

หน้า 

เพิ่มอ านาจ
ให้บุคคล 

สร้างความ
ร่วมมือ 

ภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน ์
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1. การสร้างความร่วมมือ โดยการสร้าง 
ความรู้สึกว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องจ าเป็น
และส าคัญ สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงโดยให้
ข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลง และ
อธิบายถึงความจ าเป็นที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง 
เตรียมบุคลากรให้พร้อมและสร้างทัศนคติ
ทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง ชักจูงให้เกิดความ
ร่วมมือในการเปลี่ยนแปลง ผู้น ามีความพร้อม
เ ม่ือต้อ ง เผชิญกับงานยากที่ จะท า ให้ การ
เปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ ผนึกก าลังจาก
ภ า ยน อ ก อ ง ค์ ก า ร เ พื่ อ ช่ ว ย ใ ห้ เ กิ ด ก า ร
เปลี่ยนแปลงในองค์การ ผู้น าเข้าร่วมกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงการเพื่อความ
ผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลง  

2. เพิ่มอ านาจให้บุคลากรอย่างชัดเจน 

ว่าใครจะเป็นผู้ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง โดย
ระบุรายละเอียดถึงผู้ที่จะช่วยให้แผนการด าเนิน 
งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด เพิ่มต าแหน่งที่ส าคัญให้กับ
ผู้ มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร เ ป็ น ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลง และให้อ านาจการตัดสินใจกับผู้ที่
ช่วยในการวางแผน 

3. ตรวจสอบความก้าวหน้าของการ 
เปลี่ยนแปลง ทั้งการให้ข้อมูลเกี่ยวกับความ 
ก้าวหน้าในการเปลี่ยนแปลง การประเมิน
ความก้าวหน้าโดยการตรวจปัจจัยด้านบุคลากร 
กระบวนการ และการประเมินความก้าวหน้า
โดยการตรวจผลการปฏิบัติงาน 

4. เปลี่ยนแปลงโดยการสร้างวัฒนธรรม 

องค์การเชิงบวก ด้วยการปลูกฝังความเชื่อให้
บุคลากรมีพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการ 

หล่อหลอมผู้ที่มีจุดยืนที่ดีให้มีพฤติกรรมตาม

วัฒนธรรมขององค์การ และมีการคัดเลือกผู้ที่มี
ความเหมาะสมและทัศนคติทางบวกต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

  

 

บทสรุป 

ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์เป็นกุญแจส าคัญ
ในการน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จ
ภายใต้สภาวะการเปลี่ ยนแปลงในโลกยุค
ปัจจุบัน ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์เป็นภาวะผู้น า
แนวใหม่ซึ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การ โดยการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร
สามารถปรับตัวและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น พฤติกรรมผู้น าเชิงวิสัยทัศน์นั้นต้อง
สร้างวิสัยทัศน์ที่ เกิดจากการมองอนาคต มี
ความคิดสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์สังเคราะห์
ได้ว่าสิ่งที่องค์การต้องการในอนาคตนั้นมีความ
เป็นไปได้ จากนั้นต้องเผยแพร่วิสัยทัศน์ สื่อสาร
วิสั ยทัศน์ ได้อย่ างชัดเจน และปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ เพื่อให้วิสัยทัศน์นั้นเกิดขึ้นจริง โดย
การสร้างแรงกระตุ้น จูงใจให้สมาชิกมีส่วนร่วม 
มีการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่สมาชิก สนับสนุน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และสิ่งที่ขาดไม่ได้ 
คือ ต้องสร้างความไว้วางใจแก่สมาชิกและ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
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