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บทคัดย่อ

	 บทความนีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่น�ำเสนอภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงทางการศกึษาในยคุ Thailand 

4.0 ในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจมุ่งพัฒนาตนเองและคนในองค์กร  

สร้างความสมัพนัธ์เป็นรายคน สร้างมนษุยสมัพนัธ์และเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารองค์กร

โดยเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของแนวคิด Thailand 4.0 ด้วยการใช้นวัตกรรม ด้วยการสร้างการม ี

ส่วนร่วม การสร้างแรงบันดาลใจพัฒนาจุดแข็งขององค์กร ด้วยการคอยดูแลผู้ร่วมงานและองค์กร 

ให้พัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้นอย่างยั่งยืน บนพื้นฐานนวัตกรรมใหม่ ๆ  เพื่อพัฒนาการศึกษาของประเทศ

ให้ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมและความก้าวทันกระแสโลกและบริบทของประเทศ

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำทางการศึกษา; ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง; Thailand 4.0.

Abstract
        	The goal of this article was to present educational transformation leadership  

in Thailand 4.0 in order to drive operational vision, create motivation to develop  

yourself and individual persons in the organization, build relationships with individuals, 

strengthen morals and ethics in organizational management, and make changes  

based on the Thailand 4.0 concept through the use of innovation by encouraging  

involvement, the development of organizational strengths, and taking care of  
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colleagues, the company can continue to grow in a positive way based on new ideas 

to improve the country’s education in order to stay up with societal changes, the 

world’s pace, and the country’s context.

Keywords : Educational Leadership; Transformational Leadership; Thailand 4.0. 

บทน�ำ
	 ในยุคที่มีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขันกันอย่างสูง ซ่ึงนับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น 

เรือ่ย ๆ  และในฐานะทีป่ระเทศไทยเป็นส่วนหนึง่ของประชาคมโลก จึงหลีกเล่ียงไม่ได้ทีจ่ะได้รับผลกระทบ

ทางด้านเศรษฐกจิ สงัคมและการเมอืง อนัจะเหน็ได้ชดัจากปัญหาและสภาพของวกิฤตกิารณ์ท้ังทางด้าน

เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในปัจจุบัน จึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจว่าในสภาวะแบบนี้ สังคมไทยควรมี

การปรบัตวัเปลีย่นแปลงและพฒันาตนเองอย่างไร เพือ่ให้สามารถด�ำรงอยูไ่ด้อย่างมัน่คงยัง่ยนื มสีนัติสขุ

และสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางด้านต่าง ๆ ที่เราก�ำลังเผชิญอยู่ได้
1
 ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดของ

การปฏิรูปการศึกษา

	 การปฏิรูปการศึกษาจึงจําเปนตองใชผูบริหารการศึกษามืออาชีพ จึงจะนําสถานศึกษาบรรลุ 

ความสําเร็จตามภารกิจ และบทบาทหนาท่ีของสถานศึกษา การเปนผูบริหารมืออาชีพจะตองอาศัย 

ความรู ความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะและอาศัยกระบวนการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของ 

บุคลากรทุกฝาย ทุกสถาบัน ทุกองคกรที่เกี่ยวของภายนอกสถานศึกษา และการบริหารโดยใชองคกร

คณะบุคคล ตลอดทั้งนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School Based Management : SBM)
2

	 ผูบริหารสถานศึกษาจึงเปนตัวจักรกลที่สําคัญที่สุด เพราะเปนผูนําเอานโยบาย และโครงการ 

ไปสูการปฏิบัติ ถาการดําเนินตามนโยบายเปนไปดวยดียอมเปนผลดีตอคณะครู นักเรียน ผูปกครอง

ตลอดจนชุมชน และสถานศึกษา ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จ หรือ ลมเหลวในการ

บริหารเพียงใดนั้น ผูบริหารสถานศึกษาตองมีพฤติกรรมบริหารอยางเหมาะสม ตองเปนผูนําในการ

บริหารจัดการที่มีทั้งการปรับเปลี่ยนและการพัฒนาองคการควบคูกันไป
3

	 1
 สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์และบคุลากรทางการศกึษา, หลกัสตูรพฒันาผูน้�ำการเปลีย่นแปลง เพือ่รองรบั

การกระจายอ�ำนาจส�ำหรบัผู้บรหิารการศกึษาและผูบ้รหิารสถานศกึษา, (กรงุเทพมหานคร: ส�ำนกัพมิพ์คณะรฐัมนตรี
และราชกิจจานุเบกษา, ๒๕๕๐), หน้า ๒.

	 2
 ธีระ รุญเจริญ, การบริหารโรงเรียนยุคปฏิรูปการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร :.ขาวฟาง, ๒๕๔๖), หนา ๑-๕.

	 3
 วนัเพญ็ เจรญิแพทย, “การศกึษาพฤตกิรรมการบรหิารองคการแหงการเรยีนรูของผูบรหิาร จงัหวดัระยอง”, 

สารนิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา) (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๕), 
หนา ๒๔.
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	 ในทํานองเดียวกัน Bass อางถึงใน อภิวรรณา แกวเล็ก
4
 กลาววาผูบริหารยุคใหมควรจะตอง

พฒันาตนเองใหมภีาวะผูนาํทีส่าํคญั ๒ แบบ คอื ผูนาํแบบแลกเปลีย่น และ ผูนาํแบบเปลีย่นแปลงสภาพ

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เบอรน (Burn) อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน ๗ ที่ กล่าวถึงภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพในผลงานศึกษาเร่ืองผูนําทางการเมือง โดยเบอรน อธิบายวา  

ภาวะผูนําทั้ง ๒ แบบ มีอิทธิพลสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ขึ้นใน องคการ สงผลตอ 

เพื่อนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูอยูใตบังคับบัญชาซ่ึงจะทําใหการ ดําเนินการขององคการ 

ในปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel) ผูนํากับผูตาม 

จะผูกพันตอกันอยางมั่นคงทั้งนี้เพราะภาวะผูนําของผูบริหาร จะมีอิทธิพลตอ ผูรวมงานซ่ึงจะชวย 

ใหเกิดความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหเกินเปาหมายที่กําหนด มีอิทธิพลตอการ เปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

ความเชือ่ แรงจงูใจและสรางความเชือ่มัน่ใหเกดิขึน้กับผูตามในอกีทางหนึง่ดวย บทความนีม้วีตัถปุระสงค์

เพื่อน�ำเสนอภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนในยุคประเทศไทย 4.0 โดยเน้นการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ  ในการบริหาร

สถานศึกษาซึ่งมีรายละเอียดที่จะต้องท�ำความเข้าใจดังนี้

ความหมายของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
	 นักวิชาการทางการศกึษาได้ให้ความหมายของค�ำว่า ภาวะผูน้�ำ ได้เสนอแนวคดิไว้ทีน่่าสนใจ ดงันี้

 	 ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น�ำ ไว้ว่าหมายถึง คุณลักษณะ บารมี คุณธรรม 

ความเชี่ยวชาญ และสถานการณ์ของบุคคลหรือต�ำแหน่ง ที่มีอิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อผู้อื่น ท�ำให้เกิด

ความร่วมมอืยนิยอม โดยใช้การบรหิารการเปล่ียนแปลงและด�ำเนินกจิกรรมเพือ่บรรลเุป้าหมายของกลุม่

หรือองค์การ
5
 และชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น�ำ ไว้ว่าหมายถึง กระบวนการ 

ในการโน้มน้าวและจงูใจของทัง้ผูน้�ำและผูต้าม เพ่ือบรรลุวตัถปุระสงค์ขององค์การผ่านการเปล่ียนแปลง
6
 

ในขณะที่ สัมมา รธนิธย์ ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น�ำ ไว้ว่าหมายถึง การใช้อิทธิพลของบุคคล 

หรอืของต�ำแหน่ง จงูใจให้บุคคลหรือกลุม่บุคคล ปฏบิติัตามความคดิเหน็ความต้องการของตนด้วยความ

เต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพื่อจะน�ำไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก�ำหนดไว้ ภาวะ

ผู้น�ำเป็นความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนด

	 4
 Bass, B. M. & Avolio, B. J., Multifactor leadership questionnaire, Palo Alto, (California :  

Consulting Psychologist Press, 1990), p. 14, ดูรายละเอียดใน อภิวรรณ แกวเล็ก, “ภาวะผูนําของผูบริหารที ่
สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๑”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตร  
มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๒), หนา ๕ – ๖.

	 5
 ราชบัณฑิตยสถาน, ศัพท์ศึกษาศาสตร,์ (กรุงเทพมหานคร: อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๕), หน้า ๓๒๓.

	 6
 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ภาวะผู้น�ำร่วมสมัย, (กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๗), หน้า ๑๑.
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ให้อย่างกระตือรือร้น และเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้

ด�ำเนินไปสู่เป้าหมาย
7

	 อกีประเดน็ทีเ่กีย่วกับภาวะผูน้�ำท่ีมอีทิธพิล มลีกัษณะส่วนตวั และมคีวามสามารถ ได้มนีกัวชิาการ

ให้ความหมายดงันี ้เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้�ำ ไว้ว่าหมายถงึ การใช้อทิธพิล

ของบุคคล หรือของต�ำแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตามเพื่อที่จะน�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

ตามที่ได้ก�ำหนดไว้ หรือหมายถึงรูปแบบของอิทธิพลระหว่างบุคคล
8
 พะยอม วงศ์สารศรี ได้ให ้

ความหมายของ ภาวะผู้น�ำ ไว้ว่าหมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง (ผู้น�ำ) ใช้อิทธิพลและอ�ำนาจ 

ของตนกระตุ้นชี้น�ำให้บุคคลอื่น (ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท�ำในส่ิงท่ีเขาต้องการ โดยมี 

เป้าหมายขององค์การเป็นจดุหมายปลายทาง
9
 ในขณะทีน่กัวชิาการให้ความหมายภาวะผูน้�ำทีม่ลีกัษณะ

ส่วนตัว และมีความสามารถ ได้มีดังนี้

 	 วิเชียร วิทยอุดม ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น�ำ ไว้ว่าหมายถึง ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่จะ

แสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างที่มีการท�ำงาน

ร่วมกัน หรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท�ำให้กิจกรรมของกลุ่มด�ำเนินไปสู่เป้าหมายและ

ประสบความส�ำเรจ็ ภาวะผูน้�ำจะมมีากหรอืน้อยขึน้อยูกั่บประสบการณ์ และการฝึกฝนของแต่ละบคุคล
10

 

และวิภาดา คุปตานนท์ กล่าวว่า ผู้น�ำ (Leader) หมายถึงบุคคลท่ีมีความสามารถในการที่จะท�ำให้

องค์การด�ำเนนิไปอย่างก้าวหน้าและบรรลเุป้าหมาย โดยการใช้อทิธพิลเหนอืทศัคติและการกระท�ำของ

ผู้อื่น
11

	 ผู้น�ำอาจจะเป็นบุคคลที่มีต�ำแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซ่ึงเรามักจะรับรู้ 

เกีย่วกบัผูน้�ำทีไ่ม่เป็นทางการอยูเ่สมอ เนือ่งจากบคุคลนัน้มลีกัษณะเด่นเป็นทีย่อมรบัของสมาชกิในกลุม่ 

ท�ำให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน�้ำหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะผู้น�ำในการปฏิบัติการและ

อ�ำนวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพื่อมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม

	 7
 สัมมา รธนิธย์, หลัก ทฤษฎีและปฏิบัติการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ข้าวฟ่าง, 

๒๕๕๓), หน้า ๒๔๙.

	 8
 เสรมิศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, ภาวะผูน้�ำ ในประมวลสาระชดุวชิาทฤษฎแีละแนวปฏบิตัใินการบรหิารการศกึษา 

หน่วยที่ ๕ – ๘, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒), หน้า ๑๐.

	 9
 พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: สุภา, ๒๕๔๒), หน้า ๑๙๖.

	 10
 วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น�ำ, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๕๐), หน้า ๓.

	 11
 วภิาดา คปุตานนท์, การจดัการและพฤตกิรรมองค์การ, (กรงุเทพมหานคร: ส�ำนกัพิมพ์มหาวทิยาลยัรงัสิต, 

๒๕๔๔), หน้า ๒๓๗.
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	 สรุปได้ว่าภาวะผู้น�ำ ต้องมีบารมี คุณธรรม ความเชี่ยวชาญ มีทักษะโน้มน้าวและแรงจูงใจทั้งผู้น�ำ

และผู้ตาม มีอิทธิพลและอ�ำนาจ สามารถน�ำพาองค์การและองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่าง 

ทันกระแสวัฒนธรรมใหม่ในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลง

คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
	 คุณลกัษณะภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (transformational leadership) ประกอบดวยลกัษณะ

ที่สําคัญ ๔ ประการคือ วิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจ การมุงความสัมพันธเปนรายคน และมีคุณธรรม

จริยธรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

	 ๑.	วิสัยทศัน หมายถงึ ภาพอนาคตขององคกรทีผู่นาํและผูปฏบิติัทกุคนรวมพลังเปนหนึง่ในการ

รวมกันสรางจินตนาการหรือวาดฝนขึ้นจากพื้นฐานแหงความเปนจริงในปจจุบัน โดยเชื่อมโยงกับ 

จุดมุงหมาย ภารกิจ คานิยมและความศรัทธาเขาดวยกัน อธิบายใหเปนทิศทางขององคกรชัดเจน 

อยางมพีลงัทาทาย ทะเยอทะยานและตองเปนไปได ท้ังเนนถึงความมุงมัน่ท่ีจะทําส่ิงท่ีดีใหกบัผูใชบริการ

คือ ลูกคาและสังคม

	 การมีวิสัยทัศนขององคกร ผูบริหารน้ีตองเกงจริงและเปนบุคคลที่มีเปาหมายยิ่งใหญ มีความ

ทะเยอทะยานสูง กระตือรือรน (Ambition) มีความฉลาดเฉลียว และมีไหวพริบดี เพื่อการแขงขัน 

การพัฒนาองคกรได อยางตอเนื่อง (Competitiveness Continue) ผูบริหารตองมีบุคลิกภาพ 

เฉพาะตัวคือตองเปนบุคคลท่ีมีกลวิธีในการสอนงานและการแสวงหาความรวมมือไดเกงที่สุด  

กลาวโดยภาพรวม ผูบริหาร จําเปนตองรูจักเลือกคนที่มีหนวยกานที่สามารถสื่อสารและสอนไดที่จะ

มาเปนตัวแทนตัวตายของ ตนเองได เพื่อรวมกันสรางสรรคใหองคกรพัฒนาไปสูเปาหมายในอนาคต 

(Future Development Goal)

	 ๒.	การสรางแรงจงูใจ หมายถงึ การทีผู่นําจะประพฤตใินทางทีจ่งูใจใหเกดิแรงบนัดาลใจกบัผูตาม 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะ กระตุนจิต

วิญญาณของทมี (Team Spirit) ใหมชีวีติชวีา มกีารแสดงออกซึง่ความกระตอืรอืรนโดยการ สรางเจตคติ

ที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะ สรางและสื่อ

ความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอ เปาหมายและ 

วสิยัทศันรวมกนั ผูนําจะแสดงความเชือ่มัน่และแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวา จะสามารถบรรลุ

เปาหมายได ผู นําจะชวยใหผู ตาม มองขามผลประโยชนของตนเพื่อสร้างวิสัยทัศนและ ภารกิจ 

ขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและ บอยครั้ง พบวา

การสรางแรงบันดาลใจน้ีเกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปญญา  
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โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และการกระตุนใหพวกเขา

สามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามสามารถจัดการกับ

อุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค

	 ๓.	การมุงความสัมพันธเปนรายคน จะเปนการมุงพัฒนาลูกนองเปนรายคนโดยมีการเอาใจใส 

ตอผูใตบังคับบัญชาแตละคนผูนําจะมาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการ  

และความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคนซ่ึงการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนอง 

แบบตัวตอตัวจะพัฒนาความเปนผูนําและชวยใหไดขอมูลการตัดสินใจดีขึ้น

	 ผูนําจะมีความสมัพนัธเกีย่วของกบับุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดแูลเอาใจใสผูตามเปนรายบคุคล 

และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) 

ของผูตามแตละคนเพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล 

เพ่ือความสมัฤทธิแ์ละเตบิโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศกัยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงขึน้ 

นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศ 

ของการใหการสนับสนุนคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความ ตองการ 

	 การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน  

บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน 

ที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการ 

จัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ 

สวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังหมด (As a whole 

person) มากกวาเปนพนกังานหรอืเปนเพยีงปจจยัการผลติ ผูนําจะมกีารฟงอยางมปีระสทิธภิาพ มีการ

เอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม 

เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพเิศษอยางเต็มทีแ่ละเรยีนรูสิง่ใหม ๆ  ทีท่าทายความสามารถ ผูนาํ

จะดแูลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนบัสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที ่รบัผดิชอบโดย

ผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ

	 ๔.	คุณธรรมจริยธรรม การเปนผูบริหารที่ดี อาศัยความเกงอยางเดียวไมพอจะตองอาศัยความ

มีคุณธรรม จริยธรรมประกอบกันดวย ดังนั้นผูบริหารจะตองมีคุณธรรมจริยธรรม มีหลักธรรมประจําใจ 

รูวาอะไรดี อะไรชั่ว อะไรควรทํา ไมควรทํา

	 คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย ลักษณะที่สําคัญ ๔ ประการ คือ 

	 ๑.	วสิยัทัศนการสรางภาพอนาคต หรอืการมองอนาคตซึง่จะเปนเปาหมายในการเดนิไปสูอนาคต

โดยวิธีการนําเอาระบบการวางแผนมาใชหรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็น ในอนาคตและเปนสิ่งที่ดีกวาเดิม 

วิสัยทัศนจะเกิดจากการรูจักคิดโดยใชปญญา และมุงมั่นใหเกิดขึ้นจริง 
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	 ๒.	การสรางแรงบนัดาลใจ เปนระดบัพฤตกิรรมทีผู่นาํแสดงใหเหน็ถงึการจดัการ หรอืการทํางาน 

ทีเ่ปนกระบวนการทาํใหผูรวมงานมีแรงจงูใจภายใน ไมเหน็แกประโยชนสวนตน แตอทุศิเพือ่กลุม มกีาร 

ตั้งมาตรฐานการทํางานไวสูง และเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย มีความต้ังใจแนวแนในการ 

ทํางาน มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงความสําคัญของงาน 

	 ๓.	การมุงความสัมพันธเปนรายคน เปนการที่ผูบริหารสถานศึกษายอมรับนับถือและใหความ

สาํคญัของผูรวมงานดแูลเอาใจใสตอบสนองความตองการของผูรวมงานแตละคนตามความแตกตางของ

แตละบุคคล แสดงความชื่นชมในความสามารถของผูรวมงานสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองให 

คําปรึกษาและหาแนวทางผูรวมงาน การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนพี่เลี้ยงเพื่อฝกฝนดานการ 

บริหารจัดการใหขอมูลขาวสารการใหความรูตางๆมอบหมายงานพิเศษใหผูรวมงาน การสนทนาอยาง 

เปนกันเองสรางบรรยากาศที่อบอุนและจริงใจตอกันในการปฏิบัติงาน

	 ๔. 	คุณธรรมและจริยธรรมผู บริหาร ผู บริหารท่ีประพฤติและปฏิบัติตนอยู ในศีลในธรรม  

เปนแบบอยางทีด่ใีนทุก ๆ  ดาน ใชหลกัธรรมในการ บรหิารงาน มคีณุธรรมในการทาํหนาที ่ไมเหน็แกตวั 

ไมเบียดเบียนหรือทําลายผูอื่นใหเดือดรอน มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ

ความสัมพันธระหวางผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
 	 จากแนวคิดของแบส (Bass)

12
 อธิบายวากระบวนการแลกเปล่ียนของผูนําแบบแลกเปล่ียนวา

เหมือนกับทฤษฎีของ วรูม (Vroom)
13

 ซึ่งเปนพลังท่ีบุคคลใชความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยท่ี

ความพยายามของคนในการบรรลุความตองการของผลที่ออกมาขึ้นอยูกับ ๒ ปจจัย คือ 

 	 ๑.	ความมัน่ใจหรอืความคาดหวงัท่ีวาผลทีอ่อกมาสามารถจะไดรบัความสําเรจ็โดยวธิกีาร ปฏบิติั

งานของเขา 

	 ๒.	คุณคาของผลที่ออกมาตองเปนที่ตองการ ซ่ึงความคาดหวังในความพยายามจะเปลี่ยน ไป

สูความคาดหวงัในการปฏบิตังิาน ผูนาํแบบแลกเปล่ียนตองตระหนกัในบทบาทของผูตาม วากระทาํ การ

เพือ่ทีจ่ะบรรลผุลท่ีออกมาตามความตองการของผูนาํ ผูนาํตองมคีวามชดัเจนในบทบาท และสราง ความ

	 12
 Bass, B.M, Improving perspective on charismatic leadership in charismatic leadership,  

(San Fransisco : Jossey-Bass,1985), p. 11 – 12, ดูรายละเอียดใน ฐิติพงศ คลายใยทอง, “พฤติกรรมภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต ๑”, วิทยานิพนธครุศาสตร 
มหาบัณฑิต (สาขาบริหารการศึกษา) (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร, ๒๕๔๗), หนา ๒๑

	 13
 Vroom, V.H, Work and Motivation, (New York : Wiley & Son, 1964), p. 17, ดูรายละเอียดใน, 

ประวตั ิมณงีาม, “ความสมัพนัธระหวางภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารกบัประสทิธผิล ของสถานศกึษาระดบั
ประถมศึกษา อําเภอเลาขวัญ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต ๔”, หนา ๕๕.
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ชัดเจนใหผูตามมั่นใจที่จะพบกับวัตถุประสงคของผูตามโดยที่ผูนํารูวาผูตามตองการอะไร และผู ตามก็

รับรูวาความตองการเหลาน้ีจะไดรับการตอบสนอง ในการแลกเปลี่ยนสําหรับความพยายามและ การ

ปฏิบัติงานของเขา แตผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีกระบวนการเปลี่ยนสภาพผูตามดวยการกระตุนดลใจ 

และสรางความพึงพอใจในความตองการท่ีสูงกวา ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสามารถยกระดับความ ตอง

การและความสํานึกของวิธีการที่จะทําใหงานสําเร็จ ผูนําจะจูงใจผูตามใหตระหนักถึงผลประโยชน ขอ

งกลุมหรอืองคการเพิม่ความตระหนกัและปลกุเราความตองการในระดับทีส่งูกวา ซ่ึงพนจากความ สนใจ

ในผลประโยชนสวนตนไปสูวัตถุประสงคและภารกิจขององคการ จะสามารถ สรางความพยายาม และ

ความมั่นใจไดมากกวาปกติ ระดับของความพยายามนี้จะนอกเหนือความคาดหวัง ผูนําจะกําหนด 

มาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูงและดลใจใหผูตามไปถึงมาตรฐานนั้น Bass & Avolio
14

	 ทําใหเห็นความสัมพันธของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีสวนท่ี 

ตางกันอยู ๒ ประการ คือ 

	 ๑.	แมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงจะทราบความตองการในปจจุบนัและเปาหมายของผูใตบงัคบั

บัญชาคืออะไร แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางจากภาวะผูนําแบบเปลี่ยนเชิงรุกใน ประเด็นที่ว่า

ไดพยายามยกระดบัความตองการของผูใตบงัคบับญัชาทาํไดโดยยกระดับความคาดหวงั ของผูใตบงัคับ

บัญชาในเร่ืองเกี่ยวกับความตองการและปฏิบัติงาน เชน ยั่วยุใหผูใตบังคับบัญชา รับผิดชอบมากขึ้น 

ใหอิสระในการทํางานมากขึ้น 

	 ๒.	ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกโดยที่ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงนั้นพยายามพัฒนาให้ ผู้ใตบังคับบัญชาใหมีความเปนผูนําและ สามารถแกปญหาของ

ตนเองและผูอืน่ได ในขณะทีร่ฐับาลพยายามผลักดนัประเทศไปสู่ไทยแลนด์ 4.0 ซ่ึงเป็นเร่ืองของเศรษฐกจิ

ที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และการให้บริการมูลค่าสูง

ภาวะผู้น�ำ Thailand 4.0
 	 ในท�ำนองเดียวกันผู้น�ำซึ่งน�ำคนท�ำงานฐานความรู้ก็ต้องปรับเปลี่ยนสไตล์ของภาวะผู้น�ำจาก 

เดิม ๆ เป็นแบบใหม่ ๆ ดังนี้

	 ๑.	จากการใช้ค�ำสั่ง มาเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม ผู้น�ำในอดีตน�ำคนท�ำงานจ�ำนวนมากซึ่งเป็น

คนใช้แรงงาน ใช้ทักษะในระดบัต�ำ่ การน�ำจงึมุง่เน้นไปทีค่นหมูม่ากต้องท�ำตามขัน้ตอนการท�ำงาน ระบบ 

	 14
 Bass, B. M. & Avolio, B. J, Multifactor leadership questionnaire, Palo Alto, (California :  

Consulting Psychologist Press, 1990), p. 14, ดูรายละเอียดใน กัลยาณี พรมทอง, “ความสัมพันธระหวาง 
ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพละศึกษา, หนา ๕๑.
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ระเบียบ ค�ำสั่ง เพื่อควบคุมคนหมู่มาก คนท�ำงานใช้ดุลพินิจน้อยมากในการท�ำงาน ดังนั้นผู้น�ำจึงต้อง

มัน่ใจว่าสิง่ทีเ่ขาสัง่ไปคนจะท�ำตามทกุ ๆ  ค�ำ จงึดมูเีหตุผลท่ีการใช้ค�ำส่ังในบริบทเดิมน่าจะเหมาะสมท่ีสุด

	 เมื่อเราก้าวมาที่ไทยแลนด์ 4.0 แล้ว เราก�ำลังพูดถึงคนท�ำงานกลุ่มใหม่ ท่ีใช้ฐานความรู้ในการ

ท�ำงาน พวกเขาใช้ข้อมูลเป็นวัตถุดิบ พวกเขาใช้ดุลพินิจในการท�ำงานมากขึ้น ยิ่งไปกว่านั้นเรายังมีกลุ่ม

คน Millennial Generation คือคนรุ่นใหม่อายุระหว่าง 22-29 ปี เข้ามาในเกือบทุกองค์กร คนรุ่นนี้ไม่

คุ้นชินกับการถูกสั่งเท่าไรนัก

	 ทางแก้: คุณต้องสร้างการมีส่วนร่วมมากขึ้น นั่นจึงเป็นสาเหตุว่าท�ำไมองค์กรจ�ำนวนมากจึงเริ่ม

ใช้กระบวนการสร้างความผกูพนัในการท�ำงาน โดยกระบวนการนีจ้ะเริม่ต้นวดัว่าระดบัความผกูพนัของ

พนกังานทีม่ต่ีอองค์กร นายจ้างอยูต่รงไหน องค์กรปรารถนาจะให้ไปถึงระดับไหน และจะต้องท�ำอย่างไร

ให้ไปถึงระดับที่ต้องการ ซึ่งมักจะท�ำกันต่อเนื่องทุก ๆ ปี 

	 ๒. จากควบคุม สู่การสร้างแรงบันดาลใจ ในอดีตผู้น�ำต้องมั่นใจว่าระเบียบ กฎ และนโยบาย ได้

รับการปฎิบัติตามอย่างเคร่งครัด การควบคุมจึงจ�ำเป็น แต่ว่าคนท�ำงานฐานความรู้ 4.0 นั้นต้องการ

มากกว่าการควบคุม เขาต้องการแรงบันดาลใจในการท�ำงาน

	 ทางแก้ : ผู้น�ำ 4.0 ต้องเปิดใจให้กว้าง ยอมรับความแตกต่างหลากหลายได้มากขึ้น

	 ๓.	จากการออกค�ำสั่ง เป็นการถามให้ใช้ความคิด ปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์ เคยกล่าวไว้ว่า “ผู้น�ำใน

อดีตรู้ทุกเรื่องเพื่อสั่งให้คนท�ำงานได้ ผู้น�ำในอนาคตต้องรู้จักถามแทน”
15

 ผู้น�ำจ�ำนวนมากข้ึนเร่ือย ๆ  

ที่ต้องเริ่มบริหารคนท�ำงานฐานคาวมรู้มากขึ้นเรื่อย ๆ พวกคนท�ำงานฐานความรู้มักจะรู้ในงานของเขา

มากกว่านายของเขา สมยันีน้ายจะไปบอกว่าเรารูง้านมากกว่าเธอนัน้มนัยากข้ึนเรือ่ย ๆ  จะไปบอกให้ท�ำ

อย่างโน้นท�ำอย่างนีค้งไม่ได้เพราะเขารูง้านของเขามากกว่าเรา ภาวะผูน้�ำในอนาคตจึงต้องใช้เวลาพดูคยุ

กันเยอะ ต้องแลกเปลี่ยนข้อมูลกันมากขึ้น จะไปสั่งลูกเดียวคงไม่ได้ นี่อาจจะเป็นสิ่งที่ยากมากส�ำหรับ

ผู้น�ำโดยทั่ว ๆ ไป

	 ทางแก้ : ขอแนะน�ำหนังสือ “Quiet Leadership” โดย David Rock ซึ่งจะท�ำให้เราเป็นผู้น�ำที่

ถามเป็นและรู้จักท�ำให้คนคิดหาค�ำตอบได้ด้วยตนเองเป็นอย่างดี

 	 ๔. 	จากการมุ่งแก้จุดอ่อน เป็นสนใจใช้จุดแข็งมากขึ้น ในอดีตเราต้องการให้คนท�ำงานตามกฎ 

ตามขัน้ตอน ดงัน้ันจงึมวีธีิท่ีถูกต้องในการท�ำงานเพยีงไม่กีว่ธิ ีงานส่วนใหญ่กเ็ป็นงานในภาคอุตสาหกรรม

การผลติท่ีจับต้องได้ เราเห็นว่ากระบวนการท�ำงานไหนถกู/ผดิ ในสายการผลติการควบคมุคณุภาพท�ำให้

	 15
 ปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์, อ้างใน จารุจรรย์ คงมีสุข, คมคิดดรักเกอร์ : The Daily Drucker งานเขียนตลอด

ทั้งชีวิตของ Peter F. Drucker สรุปเหลือ 366 แนวคิดการบริหารที่ส�ำคัญที่สุด, (กรุงเทพมหานคร : ส�ำนักพิมพ์  
วีเลิร์น, ๒๕๕๗), หน้า ๕.
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เราดูออกว่าสินค้าตัวไหนบกพร่อง ตอนนี้พอมาถึงยุคคนท�ำงานฐานความรู้ที่ต้องใช้ทักษะขั้นสูงมากขึ้น

ในการท�ำงาน คนเป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการท�ำงานไปแล้ว มนัยากทีจ่ะตรวจสอบคณุภาพของผลลัพธ์ 

ส่วนใหญ่แล้วจะเห็นผลลัพธ์ของงานก็เมื่องานเสร็จไปแล้ว 

 	 ดงันัน้ การพยายามจ้องจบัผดิเพือ่ป้องกนับริการทีด้่อยคณุภาพจึงท�ำได้ยากขึน้ เราจึงต้องหันมา

สนใจจดุแขง็แทน ผูน้�ำ 4.0 คอืคนทีช่เูรือ่งการจบัถกู พวกเขาสนใจจดุแขง็ ปัจจบุนันีม้แีนวโน้มการบรหิาร

โดยเน้นที่จุดแข็งมากข้ึนเรื่อย ๆจากกูรูต่าง ๆ มากมาย มีการน�ำแนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวกมาใช้ใน

การขับเคลื่อนองค์กรชั้นน�ำต่างๆ มากขึ้นเรื่อย ๆ

	 ทางแก้ : เรียนรู้ที่จะปลดปล่อยจุดแข็งของคน

	 ๕.	จากอบรมอย่างเดยีวเป็นเพิม่การโค้ช การอบรมยงัส�ำคัญอยู ่เพราะว่ามนัเป็นประโยชน์ส�ำหรบั

การที่เราต้องการสอนให้คนมีพื้นฐานความรู้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แต่ว่าผู้น�ำ 4.0 การอบรมอย่างเดียวไม่

พอเสียแล้ว คนท�ำงานฐานความรู้ต้องใช้ดุลพินิจมากขึ้นเรื่อย ๆ ในการท�ำงาน การใช้ดุลพินิจหมายถึง

การที่มีค�ำตอบที่หลากหลายจาก บริบทต่าง ๆ ภาวะแวดล้อม และจริตของแต่ละคน ดังนั้นผู้น�ำจึงต้อง

คยุกบัคนท�ำงานแต่ละคนมากขึน้ ผูน้�ำจะต้องฟัง ให้ข้อมลูย้อนกลับว่าดุลพนิจิทีตั่ดสินใจลงไปนัน้ ท�ำได้

ดีอย่างไร และโค้ชให้รู้ว่าจะต้องปรับปรุงอย่างไร

	 ทางแก้ : เรียนรู้ที่จะฟังมากขึ้น
16

บทสรุป
	 ประเด็นที่เห็นได้ชัดเจนในการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น�ำใน Thailand 4.0 คือปรับเปลี่ยนจิตใจ 

ความคิด ใฝ่เรียนรู้ สู้สิ่งยาก ยอมรับความจริงของกระแสโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งเหล่านี้ภาวะผู้น�ำ

ต้องกล้าแสดงออก ลุกขึ้นยืนเพื่อหาจุดบกพร่องของตนที่ยังขาดจากแนวคิดของ Thailand 4.0 และ

แสวงหาแนวทางการพฒันาตนเองให้ก้าวทนัความรูท้ีต้่องมาตามกระแสโลกของสงัคม ดงันัน้ ภาวะผูน้�ำ

การเปลีย่นแปลงใน Thailand 4.0 เป็นการเปลีย่นแปลงของผู้น�ำในการเสริมสร้างและพัฒนาวสัิยทศัน์

ในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจในการท�ำงานของตนเองและคนในองค์กร การมุงความสัมพันธ 

เปนรายคน สร้างมนุษยสัมพันธ์และมีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารองค์กรโดยเปลี่ยนแปลงจากการ

ใช้ค�ำสั่ง มาเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม จากควบคุม สู่การสร้างแรงบันดาล จากการออกค�ำสั่งเป็นการ

ถามให้ใช้ความคิด จากการมุ่งแก้จุดอ่อน เป็นสนใจใช้จุดแข็งมากขึ้น และจากอบรมอย่างเดียว เป็นเพิ่ม

การโค้ชคอยดูแลผู้ร่วมงานและองค์กรให้พัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้นอย่างยั่งยืน

	 16
 ภาวะผูน้�ำส�ำหรบัไทยแลนด์ 4.0, https://www.facebook.com/notes/thecoachinth/ภาวะผู้น�ำส�ำหรับ

ไทยแลนด์-40 [ออนไลน์วันที่ ๘ ตุลาคม ๒๕๖๔]
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