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บทคดัย่อ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 เป็นภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนแปลงบุคลากรใน
องคก์รและสรา้งวฒันธรรมองคก์รใหม่ ดว้ยคุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ดา้นวสิยัทศัน์ ดา้นการวางแผน
กลยุทธ์ ด้านการสื่อสาร ด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบับุคลากร  และด้านการท างานเป็นทมี จึงจะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงแบบบูรณาการการท างานในมิติต่างๆ ลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรและกระตุ้น
บุคลากรทุกฝ่ายใหม้สี่วนร่วมขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลงองค์กรไปพรอ้มกนั ท่ามกลางสภาพแวดล้อมการแข่งขนั
และสภาวะวกิฤตต่างๆ ทีอ่งคก์รก าลงัเผชญิในศตวรรษที ่21 
    

ค าส าคญั: ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง, คุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 

Abstract   
 Change Leadership in the 21st Century is the leadership aiming to change personnel and creating 
new organizational culture by using leadership characteristics in leader in change, vision, strategic planning 
,  communication,  inter-personal relationship and team working. This would create integrative change in 
working in several dimensions, decrease resistance to change in organization and stimulate participation 
in organizational drive in competitive environment and concurrent crisis in the 21st century 
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บทน า 
 ในกระแสการเปลีย่นแปลงของโลกยุคโลกาภวิตัน์ หลายองคก์รต่างก าลงัเผชญิหน้ากบัความท้าทายใหม่ 
ซึ่งเป็นทัง้วกิฤตและโอกาสในการรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงในหลากหลายมติิ ทัง้ด้านความเจรญิก้าวหน้าของ
เทคโนโลย ีนวตักรรมและปัญญาประดิษฐ์ที่มบีทบาทส าคญัในการเชื่อมโยงเขา้ไปในทุกส่วนของระบบเศรษฐกจิ 
สงัคมและการศกึษา โดยเฉพาะการท างานและการด าเนินชวีติประจ าวนัของมนุษย ์ตลอดจนประเดน็ทางจรยิธรรม
องคก์ร จติส านึกเพื่อสงัคมและความยัง่ยนื รวมไปถงึการเตรยีมความพรอ้มประชากรโลกให้มสีมรรถนะทีเ่พยีงพอ
ต่อการด าเนินชวีติในศตวรรษที ่21 (Clayton & Overdrof, 2018) ซึ่งเป็นยุคแห่งความโกลาหล (Chaos) ทีเ่ตม็ไป
ดว้ยความซบัซ้อนและยากเกนิกว่าจะคาดเดา (VUCA World) และสถานการณ์การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้มแีนวโน้ม
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ส่งผลกระทบเป็นวงกว้าง ส่งผลต่อความวติกกงัวล อารมณ์ของผู้น าองค์กรและบุคลากรต่อความไม่เข้าใจหรือ
ความไม่ชัดเจนในการควบคุมสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในมิติต่างๆ (BANI World) (Sridharan, 2021) 
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงน้ี ผู้น าองค์กรจะต้องปรบัตวัเพื่อพฒันาขีดความสามารถในการน าองค์กรและภาวะ
ความเป็นผูน้ าท่ามกลางการเปลีย่นแปลง โดยอาศยัขอ้มูลข่าวสารและสารสนเทศทีจ่ะเขา้มาช่วยในการตดัสนิใจใน
เรื่องที่ส าคัญควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Leelahakorn, Ekpetch & Charurnsuk, 2015) เพื่อการน า
องคก์รไปสู่เป้าหมายและขบัเคลื่อนใหเ้กิดการบูรณาการการท างานแบบมสี่วนร่วมภายในองคก์ร ผูน้ าจงึมบีทบาท
หน้าที่ส าคญัและความรบัผดิชอบสูงสุดต่อการบรหิารงานให้มปีระสทิธิภาพและประสทิธิผล ซึ่งจ าเป็นต้องอาศยั
ความรู้และทกัษะในการชี้น าบุคลากรอย่างมอือาชพี ทัง้น้ีเพื่อปรบัตวัให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้ น “ผู้น า”
(Leader) และ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) จงึเป็นปัจจยัคู่ส าคญั ทีค่วรมกีารพฒันาบนพืน้ฐานของทางสายกลางและ
การรกัษาสมดุลขององค์ประกอบต่าง ๆ  การจดัล าดบัความส าคญั (Priority) ซึ่งเป็นสิง่ที่ส าคญัส าหรบัการด าเนิน
ชีวิต ทัง้ในระดับปัจเจกบุคคลและในระดับองค์กร ด้วยการแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leadership) (ดุษฎรีตัน์ โกสุมภ์ศริ,ิ 2560)  
 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 
 Anderson (2022) กล่าวถงึ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หรอื Change Leadership คอื ผูท้ีม่คีวามสามารถ
ในการสร้างแรงผลกัดนัต่อผูร้่วมงานหรอืบุคลากร ด้วยกระบวนการการสื่อสารให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในวงกวา้ง 
เพื่อขบัเคลื่อนวสิยัทัศน์ สร้างความน่าเชื่อถือและแรงสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง อันจะน ามาซึ่งการลด
ผลกระทบทีอ่าจเกดิขึน้จากการเปลีย่นแปลงอย่างมปีระสทิธภิาพ  
  Ghavifekr & Adewale (2019) ได้ให้ความหมาย “ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง” หมายถึง พฤติกรรมส่วน
บุคคลทีแ่สดงออกถงึความสามารถในการชีน้ าหรอืแสดงออกซึ่งพฤติกรรม อนัไดร้บัผลกระทบจากพลงัส่วนบุคคล 
องค์กร สงัคมและวฒันธรรม เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพและประสทิธิผลของบุคลากร ผู้น าต้องมคีวามโปร่งใส่ในการ
ด าเนินงานตามนโยบาย น าพาองคก์ร บุคลากรไปพรอ้มกบัแผนพฒันาขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลงขององคก์ร ดว้ย
ความเพยีรพยายาม สรา้งความไวว้างใจและความเชื่อมัน่ สรา้งบรรยากาศทีเ่หมาะสมเอื้อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง
และการบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 
  Guse (2022) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจและมสี่วน
ร่วมกบัผูอ้ื่นเพื่อสนับสนุนวสิยัทศัน์ร่วมกนัในช่วงเวลาของการเปลีย่นแปลง 
 Maccoby (2015) กล่างถงึ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง คอื สภาวะของการน าองคก์รเพื่อการเปลีย่นแปลง 
โดยการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและบุคลากร ซึ่งขึ้นอยู่กับบริบทที่หลากหลายทางวัฒนธรรมและความ
แตกต่างขององค์กร ในยุคสงัคมแห่งความรู้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องสามารถบรหิารจดัการทีมงาน โดยอาศยั
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้นการผสานความร่วมมอื ส่งเสรมิให้เกิดความคดิสร้างสรรค์และสิง่ใหม่ๆ เพื่อ
พฒันาองคก์ร ตามความเชื่อทีว่่า บุคลากรสามารถเปลีย่นแปลงอนาคตขององคก์รได ้ 
 Malik (2021) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้ที่มีอิทธิพลสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในระยะยาว ผู้ที่แสดงออกถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้แนวทางเชงิรุกที่เน้นคนเป็น
ศูนย์กลางในการจดัการการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นภาพของการรเิริม่การเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสส าหรบั
การเตบิโตและการปรบัปรุงองคก์ร ผูน้ าต้องมวีสิยัทศัน์ มคีวามคล่องตวั ตอบสนองต่อความต้องการทีเ่ปลีย่นแปลง
ไปและเขา้ใจวธิเีอาชนะอุปสรรคในบรบิทของการเปลีย่นแปลง 

 Orem (2019) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จ คอื การสร้างความเชื่อมโยง
คุณค่าของงานและการปฏิบตัิงานของบุคลากรทุกคนในองค์กรเขา้กบัเป้าหมายที่ต้องการ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
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ต้องปกป้องวฒันธรรมขององคก์รควบคู่ไปกบัสร้างการเปลีย่นแปลง บนพืน้ฐานหน้าทีท่างจรยิธรรมทีจ่ะต้องให้ทัง้
องคก์รมสี่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานการเปลีย่นแปลงในฐานะผูท้ีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
  ณัฐปาลนิ นิลเป็ง (2560) กล่าวถงึ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง.ในศตวรรษที่ 21 คอื ผูท้ีท่ าหน้าทีเ่ป็นคน
กลางขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลง ทัง้การวางแผน ปรบัแผนและการด าเนินการ โดยท างานในลกัษณะการประสาน
การเปลี่ยนแปลงเขา้กบับุคลากรทีเ่กี่ยวขอ้งในองค์กร ทัง้ด้านการวางแผน การสื่อสาร การให้รางวลั การให้ก าลงั 
การแสดงออกซึ่งความสามารถในการท างานเป็นทีม เพื่อการเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหา ผ่านการประสานงาน
กบับุคลากรทุกระดบัในองคก์ร 

สมบุญ ศิลป์รุ่งธรรม (2560) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือ Change leadership เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่จะกระตุ้นให้บุคลากรมีความร่วมมอืและพึ่งพาอาศยักันและกนัในเวลาท างาน เพื่อมุ่งไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งถือเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่อาศยัอทิธิพลและจะประสบผลส าเร็จได้ เมื่อ
ผู้น ามอบหมายงานและอ านาจให้บุคลากร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบน้ีเป็นวธิีเพิม่คุณค่า ให้กบัทรพัยากร
ทางการบรหิารจดัการองคก์ร Value-added approach 

ดงันัน้ จงึสรุปความหมาย “ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง” หมายถงึ บุคคลส าคญัที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม
ความเป็นผู้น าและการมอีทิธิพลต่อบุคลากรในองค์กร โดยใช้อ านาจหน้าที่ในการชี้น าองค์กร ด้วยการสื่อสารและ
ประสานงานในการขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เช่น การสร้างสภาพแวดล้อมที่ เอื้อต่อการท างาน การ
สื่อสารเพื่อสรา้งแรงบนัดาลในใจการท างานของบุคลากร การสรา้งความสมัพนัธ์และการบรหิารจดัการทมีงานแบบ
มสี่วนร่วม เป็นต้น เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสทิธิภาพ โดยอาศยักระบวนการต่างๆ สร้าง
ความตระหนักรู้ในภารกิจ โดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและความแตกต่างระหว่างบุคคล ภายใต้วฒันธรรม
องคก์รเดยีวกนั 
 

ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ท่ามกลางสถานการณ์ที่มคีวามท้าทายและซบัซ้อน ความส าเร็จหรอืความล้มเหลวขององค์กรจึงเป็นผล
สะท้อนมาจากความสามารถของผู้น า ดงันัน้ผู้น าจึงต้องค านึงถึงผลลพัธ์เชงิบวก เข้าใจความท้าทายและแก้ไข
ปัญหา โดยใชก้ารสื่อสารกบับุคลากรทีเ่กีย่วขอ้ง รบัฟังและเรยีนรู ้ตรวจสอบปัญหาจากมุมมองที่ต่างออกไป มอง
ภาพรวมของปัญหา ศึกษาและประเมินวธิีแก้ไขปัญหาเชิงกลยุทธ์ คาดการณ์อุปสรรค เตรียมพร้อมรบัมอืกบั
สถานการณ์ทีอ่าจต้องลงมอืแกไ้ขปัญหาดว้ยวธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล (Anderson, 2022)  

ทัง้น้ี การเปลีย่นแปลงในองคก์รจะเกิดขึน้ไดก้ต็้องอาศยัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ในการขบัเคลื่อนการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยจะต้องพิจารณาปัจจัยที่ต้องเปลี่ยนแปลง การวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม
ทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การลงมือเปลี่ยนแปลง ตรวจสอบและติดตามผลการ
ด าเนินงาน ตลอดจนการประเมนิผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงอย่างเป็นระบบ (Robbins, 1996) ดงันัน้ ผูน้ าจงึมี
บทบาทส าคัญต่อทุกกระบวนการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะช่วยให้สามารถบริหารจัดการอย่างมี
ประสทิธิภาพ ด้วยการน าแนวคดิใหม่มาประยุกต์ใช้ในองค์กร เน้นพฒันาความเป็นผู้น ามากกว่าการมุ่งเน้นด้าน
งบประมาณ มเีทคนิคกลยุทธ์ในการท้าทายความสามารถ เพื่อเพิม่ศกัยภาพในการบรหิารการเปลี่ยนแปลงและ
การพัฒนาองค์กรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 (Certo, 2000) นอกจากน้ี ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ต้องแสดงออกเชงิประจกัษ์ ถึงความสามารถทางด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อแก้ไขปัญหา
องค์กรในสภาวะวิกฤติ รวมถึงมีการจัดการสภาพแวดล้อมเชิงบวกทัง้ภายในและภายนอกองค์กรที่เอื้อต่อ
ประสทิธภิาพการบรหิารงาน การบรหิารบุคคลและการบรหิารงบประมาณ โดยจะต้องค านึงถงึความเสีย่งและความ
ปลอดภยัในการด าเนินงานของบุคลากรในองคก์ร (Drago & Bium, Jessica & Asghar, 2013:14-15) การมภีาวะ
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยเชื่อมประสานช่องว่าง (Gap Analysis) ระหว่างองค์กรให้มีปฏิสมัพนัธ์กับสงัคมที่
เกี่ยวข้อง การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่ต้องด าเนินการเพื่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อบรรลุเป้าหมายตาม
แผนงานที่คาดการณ์ไว้ ซึ่งมคีวามส าคญัมากในยุคที่องค์กรต้องเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท าให้การ
บรหิารงานจ าเป็นต้องมคีวามคล่องตวั และพรอ้มรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ (Stodd, 2014) 

ดงันัน้ ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จ จึงขึ้นอยู่กบัการแสดงออกซึ่ง
ภาวะผูน้ าทีมุ่่งเน้นการมสี่วนร่วมของบุคลากรในการขบัเคลื่อนกระบวนการเปลีย่นแปลงทุกขัน้ตอน เพื่อขบัเคลื่อน
กลยุทธ์หรอืการสื่อสาร เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การฝึกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะและความสามารถของบุคลากร 
การให้การยอมรบัและการใหร้างวลั การจดัการทรพัยากรอย่างมปีระสทิธิภาพ การด าเนินการเปลี่ยนแปลงอย่าง
โปร่งใส (Lussier, 2010 : 386-387) ขณะเดียวกันต้องพยายามขจัดปัญหาและอุปสรรค กระบวนการหรือ
พฤติกรรมที่ขดัแย้งกับการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นผู้ฟังที่ดี แสวงหาทางแก้ไขปัญหา แสดงบทบาทการ
เปลีย่นแปลงทีช่ดัเจน เพื่อไม่ใหเ้กดิการต่อต้านการเปลีย่นแปลงในองค์กร จงึจะถอืว่าเป็นผูน้ าทีม่ภีาวะความเป็น
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยสมบูรณ์ (Marcus & Pringle, 2005) 
 กล่าวโดยสรุป ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อการบรหิารองค์กรในศตวรรษที่ 21 เพื่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน ผู้น าองค์กรต้องพฒันาทักษะและคุณลกัษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ยกระดบัศกัยภาพตนเอง ทัง้ด้านกลยุทธ์ การสื่อสาร การพฒันาบุคลากรและความสามารถในการคิดอย่างเป็น
ระบบ เพื่อเตรยีมพร้อมส าหรบัการรบัมอืกบัความท้าทายใหม่ที่อาจจะเกิดขึ้นท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลง การแสวงหาโอกาสจากสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก และใช้ประโยชน์จากทรพัยากรของ
องคก์รใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุด เพื่อการด าเนินงานขององคก์รที่ตอบสนองต่อสถานการณ์การเปลีย่นแปลงอย่าง
เหมาะสม พรอ้มทัง้สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างทนัท่วงทดีว้ยวธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 

คณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
ประเด็นส าคญัทางด้านคุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 มนัีกวชิาการหลายท่าน 

ได้ก าหนดคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในหลากหลายมิติ เช่น Bilal Khalid, Md Samim Al Azad, 
Slimane Ed-dafali และ Muhammad Mohiuddin (2022) ไดก้ล่าวถงึ คุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ผูน้ า
ควรได้รบัการพฒันาทกัษะหรอืความสามารถ 7 ประเด็น ได้แก่ 1) การสร้างและพฒันาทมีงาน 2) การคดิอย่างมี
วสิยัทศัน์เพื่อการวางแผนเชงิกลยุทธ์ 3) การตระหนักรู้ในความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้น าเอง 4) การสื่อสารเพื่อ
สร้างปฏิสมัพนัธ์กบับุคลากรและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี 5) การวเิคราะห์และแก้ไขปัญหา 6) การยดืหยดัท่ามกลาง
สถานการณ์เสีย่งหรอืความกลา้เสีย่ง และ 7) การตดัสนิใจอย่างทนัถ่วงทใีนสถานการณ์วกิฤติ 

Skool Bag Website (2018) ไดก้ล่าวถงึ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 5 ประเดน็ ซึ่งเป็นคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีมุ่่งเน้นการมสี่วนร่วมของบุคลากร ไดแ้ก่ 1) การก าหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนัและชดัเจน 2) การ
มสี่วนร่วมกบัผู้มอี านาจในการตัดสนิใจในทุกระดบั 3) การให้อ านาจบุคลากรด้วยเครื่องมอืและการสนับสนุนที่
เหมาะสม 4) การส่งเสรมิแนวทางทีเ่น้นบุคลากรเป็นอนัดบัแรก 5) การพฒันาอย่างต่อเน่ือง เป็นต้น  

Fitzsimons (2016) ได้ท าการศึกษาวจิยัเชงิลึกเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์กรในศตวรรษที่ 
21 โดยได้สรุปข้อมูลงานวจิัยและเผยแพร่ใน Harvard Business Review ซึ่งการค้นพบในงานวิจัยชี้ให้เห็นว่า  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมุ่งเน้นการสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบับุคลากร การตดัสนิใจแบบมสี่วนร่วม การท างาน
เป็นทมี การแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตามความสามารถของบุคลากร จะน ามาซึ่งความส าเรจ็ในการเปลีย่นแปลง
องคก์ร ท่ามกลางความทา้ทายขององคก์รในศตวรรษที ่21  
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Malik (2021) ได้สรุปงานวจิยัของ Gartner บรษิัทวจิยัและให้ค าปรกึษาแก่ผู้น าองค์กรชัน้น าระดับโลก
และได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงที่มปีระสทิธภิาพ 8 ประการ ได้แก่ 1) การมวีสิยัทศัน์ที่ชดัเจน 2) การ
สร้างแผนกลยุทธ์เชิงปฏิบัติการ 3) การสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีเชิงลึก 4) การ
ขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้วยเทคโนโลย ี5) การสื่อสารอย่างมปีระสทิธิภาพและโปร่งใส 6) การเผชญิหน้ากบั
ความเสี่ยงและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 7) การท างานเป็นทีมทัว่ทัง้องค์กร 8) การให้พนักงานมสี่วนร่วม
รับผิดชอบ ซึ่งจะช่วยปรับปรุงประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรในทีมและสร้างความรู้สกึเป็นเจ้าของและ
ขบัเคลื่อนการเตบิโตขององคก์รไปพรอ้มกนั 

Bond (2016) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 6 คุณลักษณะ ได้แก่                
1) การมองวิสัยทัศน์ที่ท้าทาย 2) การสร้างแนวร่วม/การมีส่วนร่วมขบัเคลื่อนกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง 3) การ
สื่อสารทีย่อดเยีย่มทัว่ทัง้องคก์รถงึวสิยัทศัน์และกลยุทธ์ 4) การสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 5) การสรา้งแรง
บนัดาลใจเพื่อกระตุ้นพนักงานระหว่างกระบวนการเปลีย่นแปลง 6) การมองภาพรวมของงานทัง้หมดใหเ้กิดความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลงองคก์ร  

Magsaysay & Hechanova (2017) และ Hechanova, Caringal-go & Magsaysay (2018) ได้กล่าวถึง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 5 ประการ ได้แก่ 1) คุณลกัษณะผู้น า 2) ความยดืหยุ่น 3) ความสามารถเชงิกลยุทธ์
และทางเทคนิค 4) สมรรถนะในการด าเนินการ (Execution competencies) 5) สมรรถนะทางสงัคม 

Deshler (2018) ได้กล่าวถึง หลกัการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคญั 4 ประการ ได้แก่ การมี
วสิยัทศัน์, การสื่อสาร, ความรบัผดิชอบ และการสร้างความสมัพนัธ์ การจดัต าแหน่งเพื่อแบ่งหน้าที่การท างาน              
เป็นทมี 

Sandmann & Vandenberg (1995) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามกรอบ
แนวคิดภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 ซึ่งได้ก าหนดคุณลักษณะภาวะผู้น าการปลี่ยนแปลง 7 ประการ ดังน้ี คือ                       
1) การก าหนดวสิยัทศัน์ร่วมกัน 2) การมสี่วนร่วมในการท างานเป็นทีม 3) การเรยีนรู้จากการวางแผนกลยุทธ์                        
การด าเนินการ การปฏบิตัแิละสะทอ้นผลการเรยีนรูด้ว้ยกนั 4) การสรา้งความสมัพนัธ์ของบุคลากร 5) การพฒันา
สมรรถนะหรอืศกัยภาพของบุคลากร 6) การท างานเป็นทมี 7) การสื่อสาร 

นอกจากน้ี ยงัมนัีกวชิาการไทยที่สนับสนุนแนวคดิภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้ี ไปในทิศทางเดียวกัน 
เช่น มธันา กามะ (2563) กล่าวถงึ คุณลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลงในศตวรรษที ่21 ประกอบดว้ย 4 ทกัษะ 6 
ลกัษณะ คอื 1. ทกัษะการสื่อสาร 2. ทกัษะความคดิสร้างสรรค์ 3. ทกัษะวสิยัทศัน์ 4. ทกัษะความร่วมมอื และ               
มลีกัษณะ ดงัน้ี 1. ต้องเป็นผูม้วีสิยัทศัน์ 2. มคีวามเชื่อมัน่ 3. ต้องให้คุณค่าและความส าคญักบับุคลากร 4. ต้องมี
ทกัษะการสื่อสารและการฟังทีด่ ี5. ต้องแสดงพฤตกิรรมเชงิรุก 6. ต้องกลา้ทีจ่ะเสีย่ง  

ส่วนบทความวชิาการของนุชสทัธา ฉัตรมงคล (2559) กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมพีฤติกรรม
หลกัทีส่ าคญัอย่างน้อยที่สุด 6 ประการ ดงัน้ี 1) ใหค้วามชดัเจนดา้นวสิยัทศัน์ 2) แสดงแบบอย่างของพฤตกิรรมที่
เหมาะสมกับบุคลากร 3) กระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายการท างานเป็นทีม 4) ก าหนดความคาดหวงัต่อ
ผลงานสูง มุ่งสู่ความเป็นเลศิของผลงาน 5) ใหก้ารสนับสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล และ 6) กระตุ้นการใชปั้ญญา 

จากแนวคดิดงักล่าว สามารถสรุปประเดน็ส าคญัทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงใน
ศตวรรษที่ 21 ตามทัศนะของนักวิชาการทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 18 คุณลกัษณะ ดงัแสดงขอ้มูลในตารางที ่1 การสงัเคราะหคุ์ณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงใน
ศตวรรษที ่21 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 1 การสงัเคราะหคุ์ณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในศตวรรษที ่21 
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1. การมอีทิธพิลอย่าง
มอีุดมการณ์ 

   /       1  

2. การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

/          2  

3. การวางแผนกลยุทธ์ /   /  /  /  / 5 / 
4. ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

/ /    /    / 4  

5. การสรา้งวสิยัทศัน์
และเป้าหมาย 

 /  / /  / / / / 7 / 

6. คดิรเิริม่/ สรา้งสรรค ์ /        /  2  
7. การคดิวเิคราะห์
เพื่อแกไ้ขปัญหา 

/          1  

8. การสรา้ง
ความสมัพนัธ์
บุคลากร 

 / /  /  / /  / 6 / 

9. เรยีกรอ้งใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลง 

     /     1  

10. ขดีความสามารถ 
     ของบุคลากร 

  /   /  /   3  

11. การสื่อสาร /   / /  / / /  6 / 
12. การท างานเป็นทมี /  / / / / / / /  8 / 
13. ความมุ่งมัน่    /     /  2  
14. ความกล้าเสีย่ง /   /     /  3  
15. การมสี่วนร่วม 
     ตดัสนิใจ 

/ / / /       4  

16. การพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง 

 /        / 2  

17. พฤตกิรรมเชงิรุก         / / 2  
18. การมองภาพรวม     /      1  
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จากตารางที่ 1 ผลการสงัเคราะห์คุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 นักวชิาการ
ทัง้หมดมคีวามคดิเหน็ทีส่อดคลอ้งกนัใน 5 ประเดน็ส าคญั ไดแ้ก่ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การสรา้งวสิยัทศัน์และ
การก าหนดเป้าหมาย 3) การสรา้งความสมัพนัธ์บุคลากร 4) การสื่อสาร และ 5) การท างานเป็นทมี ซึ่งสามารถน า
ขอ้มูลดงักล่าวมาอธบิายประเดน็ส าคญัทีเ่ป็นคุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในศตวรรษที ่21 ไดด้งัน้ี 
 

1. การวางแผนกลยุทธ์  
การเปลีย่นแปลงส าคญัทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์ร ส่วนใหญ่เป็นผลมาจากกลยุทธ์หรอืนโยบายองค์กร Malik 

(2021) ซึ่งถูกก าหนดโดยทีมผู้บรหิารองค์กรหรอืถูกกลัน่กรองจากทีมวางแผนกลยุทธ์องค์กร ผ่านการถ่ายทอด
แผนกลยุทธ์สู่การปฏิบตัเิพื่อมุ่งเป้าตามวสิยัทศัน์หรอืภาพความส าเรจ็ที่องค์กรก าหนดไว ้Fitzsimons (2016) ซึ่ง
การวางแผนกลยุทธ์ เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมด้านกลยุทธ์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง  Magsaysay & 
Hechanov (2017) โดยแผนกลยุทธ์ที่ดีจะต้องมกีารก าหนดเป้าวสิยัทศัน์ที่ชดัเจน วดัผลได้หรอืมแีนวปฏิบตัิเพื่อ
บรรลุผลส าเร็จตามแผนงาน Certo (2000) ทัง้ น้ี  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะด้าน
ความสามารถเชงิกลยุทธ์และทางเทคนิค เพื่อบรหิารการเปลี่ยนแปลงขององค์กร บุคลากรในองค์กรมบีทบาท
ส าคญัในการช่วยกนัผลกัดนัการด าเนินงานให้กลยุทธ์องค์กรประสบความส าเรจ็ตามแผนทีว่างไว ้ซึ่งจะต้องอาศยั
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อขบัเคลื่อนกลยุทธ์ โดยการติดต่อสื่อสาร การประสานงานกนั การสร้างบรรยากาศ
แบบมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การแลกเปลี่ยนความคดิเห็น การส่งเสรมิสนับสนุนช่วยเหลือกนั การใช้ทรพัยากร
ขององค์กรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด Robbins (1996) เพื่อผลกัดนัการด าเนินงานตามกลยุทธ์ โดยใช้
ทกัษะประสบการณ์การท างานอย่างเต็มความสามารถของบุคลากรและความรบัผดิชอบต่องานที่ได้รบัมอบหมาย 
เพื่อพฒันาองคก์รตามกลยุทธ์ทีว่างแผนไว ้นุชสทัธา ฉัตรมงคล (2559; Bass & Avolio, 1993) 

 

2. การสร้างวิสยัทศัน์และก าหนดเป้าหมาย  
  การสร้างวสิยัทศัน์และการก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน ถือเป็นคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมด้านกลยุทธ์ของ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลง Buchanan & Boddy (1992) เป็นเครื่องบ่งชีถ้งึความสามารถในการน าองคก์รอย่างมทีศิทาง
ของผู้น าองค์กร การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ชัดเจน จะท าให้บุคลากรในองค์กรเห็นภาพความส าเร็จใน
อนาคตทีอ่งคก์รต้องการจะไปถงึร่วมกนั Malik (2021) ถ้าผูน้ าองคก์รก าหนดวสิยัทศัน์ทีม่คีวามชดัเจนและมีความ
ทา้ทายมาก กย็ิง่จะส่งผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์และการพฒันาองค์กรที่มปีระสทิธภิาพมากเท่านัน้ Dimock 
& McGree (2019) ทัง้น้ี วิสัยทัศน์และกลยุทธ์จะต้องถูกวางแผนก าหนดอย่างสอดคล้องและสมดุลกัน เพื่อ
ความส าเร็จของการบรหิารองค์กรตามแผนกลยุทธ์ Skool Bag Website (2018) บุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมี
ส่วนร่วมในการท างานและมสี่วนร่วมในการก าหนดวสิยัทศัน์ ก าหนดเป้าหมายและตวัชี้วดั Bond (2016) สร้าง
ระบบ แผนงานและกระบวนการท างานที่มคีวามคล่องตวัและยดืหยุ่น เพื่อการท างานให้บรรลุเป้าหมายทีก่ าหนด
ไวแ้ละเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั มธันา กามะ (2563; นุชสทัธา ฉัตรมงคล, 2559)  
 

3. การสร้างความสมัพนัธ์บุคลากร  
 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับบุคลากรและการสนับสนุนบุคลากร ถือเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมด้านสังคมที่แสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง Dimock & McGree (2019) การขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคญั จะต้องมุ่งเน้นที่ตวับุคคล เพราะบุคลากรคอืฟันเฟืองส าคัญในการขบัเคลื่อนกิจกรรมการ
ด าเนินงานขององค์กร Fitzsimons (2016) หากบุคลากรเกิดความพงึพอใจในการท างาน จะส่งผลให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน อันจะจะน ามาซึ่งความผูกพันในองค์กร เมื่อบุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
บุคลากรภายในองค์กรนัน้จะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการท างานเพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององค์กร Skool 
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Bag Website (2018) เพราะเมื่อองค์กรด ารงอยู่ได้ ย่อมหมายความว่า บุคลากรในองค์กรก็จะอยู่เตบิโตเคยีงขา้ง
ไปพร้อมกนักบัองค์กรด้วย ดงันัน้ การสร้างความสมัพนัธ์กบับุคลากร จึงเป็นปัจจยัส าคญัที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องคก์รจะต้องใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัต้นๆ เมื่อบุคลากรพรอ้มส าหรบัการเปลีย่นแปลง การบรหิารการด าเนินงาน
การเปลีย่นแปลงกจ็ะเป็นไปดว้ยความราบรื่นมากยิง่ขึน้ ดงันัน้องคก์รต้องใหคุ้ณค่าและความส าคัญของทรพัยากร
มนุษย์ในองค์กรมากที่สุด เพื่อผลลพัธ์การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและลดการเกิดการต่อต้านการเปลี่ยนภายใน
องคก์ร Bond (2016) ทัง้น้ี ผูน้ าองคก์รต้องแสดงออกซึ่งภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงองคก์ร โดยแสดงความสามารถ
ในการสรา้งความรูส้กึว่างานทีบุ่คลากรท ามคีวามหมายต่อบุคลากรและองคก์ร การมอบอ านาจใหบุ้คลากรตดัสนิใจ
ได้เอง การสร้างความเชื่อมัน่ให้บุคลากรเชื่อถือในความสามารถของผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการสร้างความ
เขา้ใจดแีก่ผูป้ฏบิตังิานถงึผลกระทบเชงิบวกทีเ่กดิขึ้น โดยมุ่งเน้นใหเ้กดิภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงแบบมสี่วนร่วม 
นุชสทัธา ฉัตรมงคล (2559)  
 

4. การสื่อสาร  
 การสื่อสารที่มปีระสทิธิภาพ ถือเป็นคุณลกัษณะเชงิพฤติกรรมด้านสงัคม ในการสร้างสงัคมปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบุคลากรในองค์กร เป็นคุณลักษณะหน่ึงที่ส าคัญที่แสดงถึงภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงขององคก์ร โดยการถ่ายทอดสารจากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลหน่ึงผ่านช่องทางต่างๆ ซึ่งถอืเป็นการใช้
อ านาจ การชี้น าหรอืการสัง่การผ่านข้อความในรูปแบบต่างๆ ทัง้ที่เป็นลายลกัษณ์อกัษรหรอืไม่เป็นหลายลกัษณ์
อกัษร Certo (2000) การสื่อสารเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กรไปในทิศทางที่ดีต้องท าให้บุคลากรเขา้ใจสาร
ตรงกันกับที่ผู้น าองค์กรต้องการสื่อความหมาย ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 
Robbins (1996) เพราะการสื่อสารองคก์รเป็นเครื่องมอืส าคญัในการผลกัดนัใหเ้กิดการขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลง
ขององคก์ร ช่วยลดการต่อต้านของบุคลากร สรา้งความเขา้ใจและความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างผู้น าการเปลีย่นแปลง
และบุคลากรในองค์กร Robbins  &  Coulter (2008:132) การส่งผ่านข่าวสาร เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดและ               
การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็น ส าหรบัการท างานในองค์กรให้มปีระสทิธิภาพและประสทิธิผล Meteslaar, 
E.E. (2005) การสื่อสารภายในองค์กรในสภาวะที่มกีารเปลี่ยนแปลงองค์กรนัน้ ผู้น าต้องสามารถเลือกใช้วธิีการ
สื่อสารได้อย่างเหมาะสมกบัขอ้มูลข่าวสาร การสื่อสารหลากหลายช่องทางเพื่อให้เกิดการเขา้ถงึขอ้มูลอย่างทัว่ถงึ 
การเลอืกใชภ้าษาทีง่่าย ๆ และการตัง้ใจรบัฟังขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อปรบัปรุงกระบวนการท างานหรอืพฒันาองค์กร
ให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งมีความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในทุกมิติ ช่องทางการสื่อสารและวิธีการสื่อสารมี
อิทธิพลต่อบทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการสื่อสารองค์กรที่ผู้น าองค์กรจ าเป็นต้องให้ความสนใจศึกษา 
เพื่อเป็นแนวทางในการบรหิารจดัการองค์กรใหเ้กดิประโยชน์ อกีทัง้ยงัเป็นช่องทางในการเพิม่ขดีความสามารถใน
การแข่งขนัขององคก์รใหเ้กดิการพฒันาอย่างมัน่คงและยัง่ยนื ชาตชิาย คงเพช็รดษิฐ์ และ ธรีะวฒัน์ จนัทกึ (2559) 
 

5. การท างานเป็นทีม  
การแสดงออกซึ่งความสามารถในการส่งเสรมิการท างานเป็นทีมภายในองค์กร เป็นคุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมด้านการด าเนินงานของผู้น าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ซึ่งหากผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสามารถในการบรหิารการด าเนินการหรอืส่งเสรมิให้เกิดการท างานเป็นทีม ย่อมน ามาซึ่งประสทิธิภาพและ
ประสทิธผิลของการบรหิารการเปลีย่นแปลงองคก์รใหป้ระสบความส าเรจ็ ซึ่งอาจน าพาองคก์รเปลีย่นผ่านจากองค์
แบบเดิมไปสู่องค์กรที่มสีมรรถนะสูงที่มุ่งเน้นการด าเนินงานแบบบูรณาการ ทัง้น้ีการที่จะประสบความส าเร็จให้
บรรลุเป้าหมายได้หรอืไม่นัน้ มปัีจจยัหลาย ๆ ประการที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม อย่างไรก็ตามในการท างาน
หรอืการด าเนินงานตามกระบวนการบรหิารไม่อาจประสบความส าเรจ็ได้หากปราศจากความร่วมมอืของบุคลากร
ทุกคนในหน่วยงาน (Collaborative) เยาวภา อาทิตย์ และเกรยีงศกัดิ ์ศรสีมบตัิ (2559) เพราะการท างานเป็นทมี 
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(Teamwork) มคีวามส าคญัมากในองคก์ร ซึ่งไม่เพยีงแต่จะช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายการด าเนินงาน
ขององค์กรเท่านัน้ แต่ยงัมอีิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานขององค์กรอีกด้วย การใช้ความสามารถของแต่ละ
บุคคลในทีมจะช่วยสร้างสรรค์สิง่ใหม่ ๆ  ให้กบังานและเตรยีมพร้อมรบัมอืกบัเหตุการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงไดใ้น
หลากหลายมิติ การมีทีมงานที่แข็งแกร่งในการด าเนินกิจกรรมองค์กร จะช่วยให้บุคลากรทุ่มเทก าลังกายและ
ก าลงัใจอย่างเตม็ที ่ เพื่อการด าเนินงานและการแก้ไขปัญหาทีท่ีมก าลงัเผชญิอยู่ ทัง้น้ีขึน้อยู่กบัขดีความสามารถใน
การน าองคก์รและการน าทมีของผูน้ าการเปลีย่นแปลงองคก์รในศตวรรษที ่21 ทีจ่ะเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่าง
สมาชกิในทีมและวฒันธรรมการท างานด้วยใจที่เปิดกว้าง พร้อมที่จะเรยีนรู้สิง่ใหม่อยู่เสมอ ร่วมกนัเสนอหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาด้วยวธิกีารทีห่ลากหลาย โดยต้องตัง้อยู่บนพืน้ฐานของเหตุผลและการได้รบัประโยชน์ร่วมกนัทัง้
ทมี (เทพนิทร ์จารุศุกร, 2554) ตามเป้าหมายทีม่รี่วมกนัและการเชื่อมัน่ในผูน้ าองคก์รและทมีงาน  

 

สรปุ 
  กุญแจส าคญัของกระบวนการขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์กรในศตวรรษที่ 21  คอื ผู้น าองค์กรที่มี
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กล่าวคอื พฤตกิรรมทีผู่น้ าแสดงออกและมอีทิธพิลต่อบุคลากรเพื่อขบัเคลื่อนองค์กรให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึน้ จากการสงัเคราะห์คุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 
21 สามารถสรุปประเดน็ส าคญั ได ้5 คุณลกัษณะ ประกอบดว้ย 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การสรา้งวสิยัทศัน์และ
ก าหนดเป้าหมาย 3) การสร้างความสมัพนัธ์บุคลากร 4) การสื่อสาร และ 5) การท างานเป็นทีม เพราะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงไม่สามารถด าเนินงานได ้หากขาดการมสี่วนร่วมของบุคลากรในการด าเนินงานเป็นทีม ซึ่งต้องอาศยั
การสื่อสารและการสรา้งความสมัพนัธ์อนัดกีบับุคลากร เพื่อขบัเคลื่อนองคก์รใหเ้กิดการเปลีย่นแปลงตามแผนงาน
เชงิกลยุทธ์และวสิยัทศัน์องค์กรทีก่ าหนดไว ้
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