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บทคัดย่อ 
 

การบริหารสถานศึกษาในยุคพลวัตทางสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ ปรับ
บุคลากรให้เข้ากับงาน พัฒนาแต่ละคนให้มีความรู้ความสามารถในการใช้ทักษะต่างๆ ให้ทันต่อ
ความก้าวหน้าต่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ คัดเลือกคนที่มีความเหมาะกับงานขององค์การ 
ปลูกจิตส านึกบุคลากรให้ตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการต่างๆ การเปลี่ยนแปลงจะส าเร็จ องค์การจะต้องมีทีมงานที่
เข้มแข็งและการมีส่วนร่วมของบุคลากร ผู้น าควรใช้การสื่อสารซึ่งจะช่วยเปลี่ยนแปลงทัศนคติใน
การท างานของบุคลากร ผู้น าไม่ควรติดยึดกับกฎระเบียบ อาจปรับเปลี่ยนได้จนมั่นใจ ทั้งนี้ 
เพ่ือให้การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์การมีประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น 
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหารสถานศึกษาที่จะน าพาสถานศึกษาไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั่นคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น า มีความรู้ความสามารถ เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล เป็นผู้ที่จัดการธุระได้ดี มีความคล่องตัว และต้องเป็นผู้มีนิสยสัมพันธ์ และเป็นผู้ที่รู้จัก
น าหลักธรรมมาใช้ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดแก่
องค์กร 
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Abstract 
 

  School administration in an ever-changing era of social dynamics, school 
administrators need to have transformational leadership including: understanding the 
organizational culture; adapting personnel to fit into each work; developing each person 
to have the knowledge and capacity to use their skills to keep up with the advances of  
innovation and new technologies; selecting the right people into the right task of the 
organization; raising awareness of personnel on the importance of change and 
preparation for changes in various methods. In order that the change be successful, the 
organization must have a strong teamwork and personnel participation. Leaders should 
use communication that helps changing the attitude of the personnel towards their work. 
Leaders should not be strict to the rules but be able to adjust to certainty. In order that 
transformational administration be effective according to the goal of the organization, the 
most important factor for leading the school administration to achieve the purpose is the 
school administrator with leadership, capacity, broad vision, good management, 
flexibility, relationship behavior and the knowhow in bringing Dhamma principle to be 
used in school administration for the ultimate efficiency and effectiveness of the 
organization.  
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บทน า 
 

  เมื่อสังคมโลกก้าวเข้าสู่ยุคสารสนเทศอันเป็นผลมาจากความก้าวหน้าของวิทยาการ
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้ท าให้การด ารงชีวิตของคนในสังคมโลกมีความสลับซับซ้อน (ไตร
รัตน์ โภคพลากรณ์, 2554: 103) และได้น าไปสู่สภาวะการแข่งขันอันเป็นแรงผลักดันให้หลาย
ประเทศต้องท าการปฏิรูปการศึกษา และเกิดการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา
ประเทศไปในทิศทางที่ต้องการ (รสสุคนธ์ มกรมณี, 2555: 37-38) การบริหารจัดการองค์กรใน
ปัจจุบันอยู่ในกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารต้องรับมือกับความท้าทายจากสภาวะการ
แข่งขันทางธุรกิจที่มากขึ้น ต้นทุนการบริหารจัดการสูงขึ้น ความหลายกหลายของพนักงาน 
ความต้องการของลูกค้า ทั้งสิ้นค้าและบริการที่ต้องการความรวดเร็ว คุณภาพ และราคา 
ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผมต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรพ้ืนฐานขององค์กร  
 คุณภาพการจัดการศึกษาจึงเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญส าหรับความพร้อมของคนในการเข้าสู่
ศตวรรษที่ 21 และศักยภาพการแข่งขันในเวทีโลก ประเทศที่จะอยู่รอดได้คงต้องมีอ านาจทาง
ความรู้และมีการบริหารจัดการที่ดี (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2555: 3) โดย
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อาศัยกระบวนการวางแผนการจัดการองค์การ การจัดการบุคลากร การอ านวยการ และการใช้
ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด (สัมมา รธนิธย์, 2553: 38) รวมทั้งมีความมุ่งมั่น 
ที่จะขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเป็นเลิศ 
(Rothwell; & et al., 2010: 16) สถานศึกษาที่มีคุณภาพจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องบริหารจัดการ 
เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของสังคม ทั้งสอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาชาติ (ศศิวิมล ทิม
พิทักษ์, 2556: 3) ภาวะผู้น าจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างมากต่อการปรับเปลี่ยนขั้นตอน
และกระบวนการท างานเพ่ือให้บรรลุประสิทธิผลประสบความส าเร็จในการบริหารด้านต่างๆ  
ขององค์กร ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการบริหารจัดการ การประสานงานของคนในองค์กร ดังนี้ 
ผู้บริหารต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรในองค์กรทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้น ปลูกฝังและสร้างแรงบันดาลใจใน
การท างานผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามความคาดหวัง ดังนั้น ผู้น าที่ดีจึงต้องมีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและประสบการณ์ในด้านต่างๆ  
  เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องบริหารจัดการศึกษาให้เกิดประโยชน์กับผู้เรียนมากที่สุด 
พัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและก้าวสู่ทิศทางการพัฒนาที่ดีขึ้น ทั้งหมดนี้
ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญ การบริหารที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัย
ส าคัญยิ่งที่จะท าให้การจัดการศึกษาด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย บรรลุจุดมุ่งหมายของการจัด
การศึกษา โดยเฉพาะในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ความส าคัญด้าน
การบริหารจัดการยิ่งมีความส าคัญมากขึ้นตามล าดับ ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมาได้มีการศึกษา
ภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมกับยุคปัจจุบัน แนวคิดทฤษฎีใหม่ที่มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับกัน
มาในปัจจุบัน คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
(Vision) มีการกระจายอ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowerment) เป็นผู้มีคุณธรรม 
(Moral) โดยพิจารณาที่ลักษณะของผู้น า พฤติกรรม อ านาจ รวมทั้งตัวแปรสถานการณ์ที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแนวทางที่กว้างกว่าแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าอ่ืนๆ นอกจากนี้ภาวะผู้น ายัง
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและช่วยพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามแนว
ทางการปฏิรูปการศึกษา แม้ว่าการมีภาวะผู้น าที่ดีที่สุดส าหรับผู้บริหารสถานศึกษานั้น ยังไม่
สามารถหาค าตอบแบบส าเร็จรูปได้ แต่จากการที่สถานศึกษาเป็นองค์กรที่จ าเป็นต้องด ารงอยู่
และจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ในอนาคตที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ การเปลี่ยนแปลง
เหล่านั้นย่อมส่งผลต่อสถานศึกษาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (อุทัย บุญประเสริฐ, 2548 : 1) ดังนั้น 
การบริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบันนี้จึงมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผู้บริหารสถานศึกษา
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่เพ่ือบริหารจัดการศึกษาในรูปแบบใหม่ จึง
ต้องอาศัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นต่อองค์กรนั้น ๆ  
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 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 
 

   แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาน าเสนอตามล าดับ ดังนี้                                                                             
 1. ความหมายของผู้น า (Leader) 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2546 : 25  ) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มา
ประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกัน โดยที่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ตาม หรือท างานร่วมกันก็
ตามให้พากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดีงาม ที่ว่าพากันไปก็ให้พากันไปด้วยดีนั้น หมายความว่า 
ไปโดยสวัสดีหรือโดยสวัสดิภาพ ผ่านพ้นภัยอันตรายอย่างเรียบร้อยและเป็นสุข แล้วก็บรรลุถึง
จุดหมายที่ดีงามโดยถูกต้องตามธรรม หมายความว่า เป็นความจริงที่แท้ ความถูกต้องและ
ได้มาโดยธรรม  
 พระธรรมโกศาจารย์  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2549 : 26 ) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า 
คือ ผู้ชักพาให้คนอื่นเคลื่อนไหวหรือกระท าการในทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้ มีศิลปะมี
อิทธิพลต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ
หลายคน มีบทบาทเป็นผู้น ากันแล้ว เช่น เป็นผู้น าองค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าวัดและแม้กระทั่ง
เป็นหัวหน้าครอบครัวก็จัดว่าเป็นผู้น า 
 พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) (2548 :121-122)  ได้กล่าวถึง ผู้น าไว้ว่า นาย
สารถีท่ีดี คือ ผู้ที่สามารถขับรถเทียมม้าให้สามารถบรรทุกสิ่งของได้มากไปถึงจุดหมายปลายทาง
ได้รวดเร็วและปลอดภัย เพราะมีคุณสมบัติของนายสารถีที่ดีสามารถ หรือนายวงดนตรีที่ดี คือ 
ที่สามารถควบคุมวงดนตรีหลายชิ้นหลายคน เป็นวงใหญ่ให้บรรเลงเพลงได้ไพเราะเพราะพริ้ง 
สะกดใจผู้ฟังให้เคลิบเคลิ้ม เป็นสุข หรือให้บรรเลงเพลงได้เร้าใจถูกใจผู้ฟังให้สนุกสนานเพราะ
เป็นนายวงดนตรีที่มีความสามารถ กล่าวคือ มีสภาวะเป็นผู้น าสูง ฉันใด หัวหน้าฝ่ายบริหาร
ตลอดถึงหัวหน้างานทุกระดับขององค์กรที่จะสามารถปกครองบังคับบัญชา ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
และสามารถบริหารจัดการ กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ขององค์กรให้บรรลุผลดีมีประสิทธิ์ภาพ
สูงก็จะตอ้งเป็นผู้มีคุณลักษณะความเป็นผู้น าที่ด ีคือ มีประมุขศิลป์สูง ฉันนั้น 
  สิปปนนท์ เกตุทัต (2551 : 32 ) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์จะต้อง
วิเคราะห์ตัดสินใจโดยมองอย่างนก มองภาพรวมทั้งหมดและปฏิบัติตนอย่างหนอน เอากาย ใจ 
และสมองเข้าสัมผัส สามารถวางแผนที่ชัดเจน จัดแผนงาน แผนคน และแผนเงินให้เข้ากัน 
กระจายและมอบให้เป็น ตลอดจนการควบคุมนโยบายต่างๆ หรือแผนงานขององค์ กรให้
สามารถด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย 
 สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีกลยุทธ์มีศิลปะ มีอิทธิพลสามารถชี้น าผู้อ่ืนได้เกิด
ความวางใจเชื่อใจ พร้อมทั้งให้ความเคารพนับถือให้ความร่วมมือทุกด้าน และให้เขาเกิดความ
มั่นใจในความสามารถในการเป็นผู้น าของตน ซึ่งสามารถสร้างความส าเร็จแก่ตนและผู้ปฏิบัติ
ตามน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 
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 2. ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวขององค์การเพราะมีผลกระทบต่อบุคคลและทรัพยากรภายใต้สถานการณ์ต่าง 
ๆ ผู้น าที่มีการแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าจะส่งผลให้เกิดผลส าเร็จของงานที่มีประสิทธิผล  มีผู้ให้
ความหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ ์(2549 : 26 ) 
 พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ.ปยุตฺโต) (2546 : 26) ภาวะผู้น า หมายถึง คุณสมบัติ 
เช่น สติปัญญาความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลาย มา
ประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551 :23)  กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น า หมายถึง ความสามารถหรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน 
สามารถกระตุ้นจูงใจให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือ  ยอมรับและท าให้ เกิดความพยายามและ
ความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
 สมพงษ์  สิหะพล (2547 : 10) ภาวะผู้น า คือ การที่บุคคลหนึ่งสามารถใช้ศักยภาพ
ของตนเองในการมีอิทธิพลหรือการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่บุคคล
หรือองค์การนั้นต้องการ ซึ่งเป็นการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในการสร้างสรรค์หรือปลูกฝัง
ศรัทธา ความร่วมมือ ร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ทั้งนี้  เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องการอันเป็นวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์การหรือกลุ่มนั่นเอง 
 กวี วงศ์พุฒ (2550 : 51) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพลใน
ความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ
โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย   
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2553 : 16) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการมีอิทธิพล 
(Influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ (Objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change) 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น าช่วยสร้าง
ความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงของ
องค์กรแก่ผู้อ่ืนให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของโลก และมีผู้สรุปรวบรวมความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม ในการแสวงหาความ
ร่วมมือของบุคคลในกลุ่มเพื่อน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 
  2. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อผู้ตามในการ
ท างานร่วมกัน ก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อบุคลิกภาพของผู้น า ซึ่งเป็นผลจาก
ความมีภาวะผู้น านั่นเอง 
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 3. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการกระท าหรือพฤติกรรม เพราะการกระท าของผู้น าที่
เป็นผลจากการมีภาวะผู้น าส่งผลต่อปฏิกิริยาของผู้ตามว่า ผู้น าท าอะไร ถ้าผู้น าท าให้ดู ผู้ตาม
ก็จะท าตามด้วย 
              4. ภาวะผู้น าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ช่วยในการจูงใจและการประสานงานของ
องค์การเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 
  5. ภาวะผู้น าเป็นผลหรือสิ่งที่งอกเงยตามมาที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคล
ต่างๆ ในกลุ่มเป็นหลัก 
  6. ภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจาการบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืน เพ่ือ
สร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม เพราะผู้น าแต่ละองค์กรหรือหน่วยงาน ต่างก็มีหน้าที่ 
มีบทบาทที่แตกต่างกัน แต่ทุกหน้าที่ต่างก็ช่วยกันพัฒนาความเจริญให้กับสังคม ซึ่งต้องอาศัย
การมีภาวะผู้น า 
  7. ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง เป็นกระบวนการในการริเริ่มและด ารง
รักษาโครงสร้างของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่าง ๆ มีการระบุหน้าที่ของ
ภาวะผู้น าในการท าให้ระบบการตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิผลตามโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์การ 
 เลนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert)  (1967:172) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า 
คือ กระบวนการซึ่งผู้น าจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม และความสามารถ
ในการติดต่อพบปะเจรจา 
 Chester I Bernard (1962 : 83) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
คุณภาพของพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือชี้น าบุคคลอ่ืน หรือชี้น ากิจกรรมต่าง ๆ ในภาระของ
องค์กร 
 Draft (2003 : 15) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่มีความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตามซึง่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
   Yukl (1989 : 14) กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึงพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคน
หนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
 สรุปได้ว่า จากการนิยามความหมายข้างต้น ภาวะผู้น า เป็นการที่ผู้น าในหน่วยงาน
หรือองค์กรได้ใช้ศักยภาพทั้งศาสตร์และศิลป์ของตนนั้นน าพาและจูงใจผู้ร่วมงานนั้นปฏิบัติ
ด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และเป็นพฤติกรรม
ที่แสดงออกในการใช้กระบวนการบริหารของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มคนโดย
การกระตุ้นจูงใจให้เชื่อถือ ยอมรับกระท าหรือไม่กระท าบางอย่างตามเป้าหมาย แนวทาง
เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป็นไปตามเป้าหมายที่กลุ่มบุคคลก าหนดไว้  
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  3. ประเภทของผูน้ าและภาวะผู้น า 
  ประเภทของผู้น าประเภทของผู้น าและลักษณะของผู้น า จะเป็นแบบใดซึ่งอยู่กับ
สถานการณ์ของสังคมในแต่ละแห่งเป็นต้นตัวก าหนด เพราะผู้น าที่เป็นบุคคลธรรมดาก็
สามารถที่จะได้รับการยอมรับจากมติมหาชนติมหาชน จึงต้องปรับปรุงตนเองให้ เข้า
สภาพแวดล้อมและสารภาพการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีทัศนะของนักวิชาการทั้งหลาย
ต่อไปนี้ 
 ชาญชัย อาจินสมาจารย์ (2541 : 56) ไดจ้ าแนกแบบผู้น าเป็น 3 ประเภท ได้ดังนี ้
  1. ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มี
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท า
ให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้
จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเองและไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ผู้น า
แบบเผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น าจะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือความคิด
ตนเองเป็นใหญ่นิยมการให้รางวัลและลงโทษ 
  2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือ
ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีมมีการสื่อสาร 
แบบ 2 ทางท าให้เพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้
เวลานานในการตัดสินใจ  ระยะเวลาที่ เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ ไม่ เกิดผลดี  ผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยเป็นผู้น าที่ท างานโดยอาศัยความร่วมมือกับผู้ใต้บังคับบัญชา การตัดสินใจอยู่
บนฐานของการปรึกษาหารือกัน 
  3. ผู ้น าแบบตามสบายหรือเสรีน ิยม (Laissez-Faire Leaders) จะให้อิสระกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มี
หลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้
และได้ผลผลิตต่ าการท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความ
รับผิดชอบ และมีแรงจูงใจในการท างานสูงสามารถควบคุมกลุ่มได้ดีมีผลงาน และความคิด
ริเริ ่มสร้างสรรค์ล ักษณะผู ้น าแต ่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที ่แตกต่าง
กัน ดังนั้น การเลือกใช้ลักษณะผู้น าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์
ด้วย 
 สรุปได้ว่า ผู้น าที่กล่าวมามีอยู่หลายประเภท ซึ่งแบ่งออกตามลักษณะความ
รับผิดชอบของผู้น า ตามวิธีการที่ผู้น าใช้ตามบทบาทหน้าที่ ที่ผู้น าแสดงออกตามการได้มาซึ่ง
อ านาจความเป็นผู้น าตามการใช้อ านาจของผู้น า และตามการแสดงออกของผู้น าซึ่งมีทั้งผู้น า
แบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ 
 4. ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น า 
 มีผู้ให้ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น าหลายท่าน น าเสนอตามล าดับ ดังนี้  
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 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม 2542) ได้กล่าวถึง 
คุณสมบัติส าหรับการบริหารคนในหนังสือ“พุทธธรรม” ไว้ในหัวข้อธรรมที่ว่าด้วยสังคหวัตถุ 4 
คือ หลักการสงเคราะห์เพ่ือยึดเหนี่ยวใจคนและประสานสังคมไว้ในสามัคคีซึ่งเป็นหลักธรรม
ส าหรับแสดงน้ าใจต่อกันระหว่างคนทั่วไป มี 4 ประการ คือ  
 1. ทาน คือ การเผื่อแผ่แบ่งปัน   
 2. ปิยวาจา คือ การพูดอย่างรักกัน  
 3. อัตถจริยา คือ การท าประโยชน์แก่เขา   
  4. สมานัตตตา คือ การเอาตัวเข้าสมานหรือความเป็นผู้มีตนเสมอ หมายถึงการท า
ตัวให้เข้ากับเขาได้ไม่ถือตัวร่วมสุขร่วมทุกข์กันนับว่าเป็นคุณธรรมส าคัญยิ่งส าหรับผู้บริหารพึง
ยึดถือไว้เป็นแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารคนในองค์กรของตน  
 ยงยุทธ เกษสาคร (2542 : 69) ได้กล่าวถึง ลักษณะผู้น าที่ดี  ประกอบด้วย
คุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า ได้แก่ มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้ การแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน ความสามารถในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ และวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ความเป็น
ผู้น าสูงสามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี ความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของ
บุคลากรต่อหน่วยงาน สร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่กับผู้ร่วมงานจน
สามารถสร้างทีมงานได้  
 สรุปได้ว่า  ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น า  คือ การแสดงให้ เห็นถึง
ความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีในองค์การที่มีท้ังในผู้น าและผู้ตามขององค์กรนั้น สามารถน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จทั้ งในองค์กรของตนเองและองค์กรอ่ืน  จนขยายสู่องค์การ
ระดับประเทศ ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้น าทั้งสิ้น 
 5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
  จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันแย่งชิงความเป็นเลิศ 
ดังนั้น วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง 
ผู้บริหารถือว่าเป็นผู้น าที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการเตรียมแผนรองรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้
เพ่ือแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้การก าหนดทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลงมีความชัดเจน สร้างความมั่นใจและความมุ่งมั่นต่อการน าองค์การไปสู่
จุดหมาย (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2557: 22) ผู้น าองค์การจึงต้องพัฒนา
ทักษะ การบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นทักษะหลักที่ผู้บริหารทุกๆ คนต้องให้ความส าคัญ 
และสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว
รุนแรงและต่อเนื่องอย่างไม่สิ้นสุด (สุดา สุวรรณาภิรมย์, 2551: 34-36)   
  สมศักดิ์ คงเที่ยง (2555: 69-71) ได้เสนอความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เป็นพฤติกรรมของผู้น าองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้
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พวกเขาสามารถแสดงพลังแห่งความมุ่งมั่นเต็มศักยภาพของแต่ละคน โดยมุ่งหวังให้ผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิผลในระดับสูง  
  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 7) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เป็นการให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาหรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล โดยผู้น าจะยกระดับวุฒิ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบของผู้น ายุคใหม่ที่สอดคล้องกับยุคปฏิรูป ซึ่งมีการ
พัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริหารอย่างต่อเนื่อง  
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นระดับพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ ความสามารถ
ในการบริหารจัดการ การส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น เป็นต้น เพ่ือให้เขาสามารถแสดงพลังแห่งความ
มุ่งมั่น จริงจังได้อย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือให้องค์การอยู่รอด และมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผลในระดับสูง 
 
หลักการการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 
  หลักการส าคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของนักการศึกษา ดังนี้ (Hall; & Hord, 
2010: 4-14) 
  1. คนมีความส าคัญที่สุดในการบริหารการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากองค์การจะไม่เกิดการ
เปลี่ยนแปลงจนกว่าคนที่ท างานในองค์การมีการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจึงต้องปรับบุคลากรให้
เข้ากับองค์การ โดยเลือกคนที่มีความสามารถเหมาะกับงาน และจะต้องพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรให้สามารถใช้ทักษะต่างๆเนื่องจากมีนวัตกรรมใหม่มีลักษณะที่แตกต่างกันเกิด
ขึ้นอยู่เสมอ จึงควรเพ่ิมศักยภาพของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพองค์การด้วย การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์การและเปลี่ยนแปลงบุคลากรแต่ละคนควร
มีการสนทนากับบุคลากรเป็นรายบุคคล และจัดการกับบุคลากรที่พยายามคัดค้านทุกเรื่อง หรือ
ผู้ที่ปฏิเสธไปทุกเรื่อง 
  2. การจัดการเปลี่ยนแปลง องค์การจะต้องมีการวางกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางการ
เปลี่ยนแปลง มีเป้าหมาย มีการน านโยบายไปปฏิบัติ ก าหนดขอบเขตการเปลี่ยนแปลง ก าหนด
พันธกิจให้ชัดเจน ให้เข้าใจตรงกัน ก าหนดระยะเวลาที่เหมาะสม ออกแบบโครงสร้าง แผนผัง
การบริหารงานกระบวนการท างาน จัดองค์การให้แบนราบ ใช้การรายงานอย่างเป็นทางการให้
น้อยลง และใช้การพูดคุยกันมากกว่า ระบบการบริหารเป็นแบบแนวราบดีที่สุด ความพร้อมของ
องค์การเป็นสิ่งส าคัญ จึงควรพัฒนาความพร้อมขององค์การ ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น จูงใจ
บุคลากรและหาวิธีการลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การแทรกแซงที่เหมาะสมจะช่วยลดการ
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ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และเตรียมพร้อมรับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นแก่องค์การ รวมไปถึง
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแก้ไขแผนงาน 
  3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความส าคัญที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ
ในระยะยาว ผู้น าจะต้องมีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจน ควรศึกษาวัฒนธรรม
องค์การโดยเฉพาะวัฒนธรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ควรปลูกจิตส านึกบุคลากรให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง และแสดงพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการ
เปลี่ยนแปลงเป็นประจ าๆ อย่างสม่ าเสมอ จัดล าดับความส าคัญที่พอยืดหยุ่นได้ และวางแผนใน
ส่วนที่คาดไม่ถึง การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จมักจะเริ่มจากบนสุด การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง ทีมงานที่มีส่วนสนับสนุนและส่งเสริมการ
เปลี่ยนแปลง อาจใช้วิธีอาสาสมัคร เมื่อมีหัวหน้าทีมที่ดีผู้น าควรให้เขามีอิสระในการท างานอย่าง
เต็มที่ ผู้บริหารอาจใช้อ านาจท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ส่วนหนึ่ง แต่การจัดให้บุคลากรเข้ามา
มีส่วนร่วม โดยการสร้างความเป็นเจ้าของจะได้รับการสนับสนุนมากกว่า ผู้น าจะต้องพิจารณาผู้
ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงด้วย ผู้น าควรใช้การสื่อสารในองค์การถึงสิ่งที่คาดหวัง 
ทุกระยะและหลายๆ ช่องทาง ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรสนใจและสามารถโน้มน าพวกเขาให้
เปลี่ยนแปลงทัศนคติในการท างาน ผู้น าไม่ควรติดยึดกับกฎระเบียบและอาจปรับเปลี่ยนได้เมื่อ
มั่นใจ โรงเรียนเป็นจุดเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลง จึงควรประเมินในภาพกว้างของวัฒนธรรม
องค์การ และท าให้บุคลากรได้รับรู้สิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์การ สภาวะแวดล้อมภายนอกของ
องค์การ โดยใช้วงจรการด าเนินงาน และการวิเคราะห์แบบง่ายเพ่ือเรียนรู้และการค้นหา โอกาส
ท่ามกลางวิกฤติจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ่ได้ 
  สรุปได้ว่า หลักการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญที่สุดและการเปลี่ยนแปลง
จะประสบความส าเร็จมักจะเริ่มจากบนสุด ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า มีความเข้าใจ
วัฒนธรรมองค์การ ปรับบุคลากรให้เข้ากับงาน พัฒนาแต่ละคนให้มีความรู้ความสามารถในการ
ใช้ทักษะต่าง ๆ ให้ทันต่อความก้าวหน้าต่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ คัดเลือกคนที่มีความ
เหมาะกับงานขององค์การ ปลูกจิตส านึกบุคลากรให้ตระหนักถึงความส าคัญของการ
เปลี่ยนแปลง และเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลง
จะส าเร็จ องค์การจะต้องมีทีมงานที่เข้มแข็ง และการมีส่วนร่วมของบุคลากร ผู้น าควรใช้การ
สื่อสารซึ่งจะช่วยเปลี่ยนแปลงทัศนคติในการท างานของบุคลากร ผู้น าไม่ควรติดยึดกับ
กฎระเบียบ อาจปรับเปลี่ยนได้จนมั่นใจ ทั้งนี้ เพื่อให้การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์การมี
ประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ 
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เทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 
  เทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวทางในการด าเนินการที่เกิดขึ้นตามแผน 
และก่อให้เกิดความคุ้มค่า เกิดประสิทธิภาพภายในเวลาที่ก าหนด บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
และเป็นทักษะที่ช่วยให้การบริหารเป็นไปอย่างราบรื่น ซึ่งจะต้องช่วยให้บุคลากรเข้าใจบทบาท
ของตนเอง และมีส่วนร่วมการตัดสินใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ (นงนภัส เที่ยงกมล, 
2550: 124) จากแนวคิดที่ว่าประสิทธิภาพขององค์การเกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ  
Athos and Pascale ได้ เสนอกลยุ ท ธ์ การเปลี่ ยนแปลงของ McKinney 7  ป ระการ 
(McKinsey’s 7S Framework) ซึ่งเป็นเทคนิคส าคัญในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนี้ (ปัณรส 
มาลากุล ณ อยุธยา, 2557: 19-21) 
  1. การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision Management) เป็นเทคนิคท่ีน ามาใช้
ในการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และกลยุทธ์ในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็น
ความพยายามที่จะปรับบทบาทของรัฐจากการเป็นผู้ด าเนินการให้บริการเอง (Rowing) มาเป็นผู้
ก ากับดูแล (Steering) ให้ประชาชนได้รับบริการที่ดีอย่างพอเพียง 
  2. การจัดการระบบงาน (Process Reengineering) โดยพยายามน าเอาเทคโนโลยี 
หรือน ามาตรการอื่น ๆ มาปรับปรุงประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้สูงขึ้น ซึ่งส่วนใหญ่จะใช้
การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Result-based Management) โดยให้มีการก ากับผลการ
ด าเนินงานตามตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานที่ส าคัญ (Key Performance Indicators) และให้แต่
ละหน่วยงานไปรื้อปรับระบบงานของตนเพ่ือให้สามารถด าเนินการให้เกิดผลได้ตามตัวชี้วัดที่
ก าหนดไว้ 
  3. การค านวณต้นทุนฐานกิจกรรม (Activity-Based Costing) เป็นการปรับระบบ
ข้อมูลทางบัญชีและการเงินให้สะท้อนถึงต้นทุนที่ใช้ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อย่างชัดเจน 
เพ่ือให้สามารถเลือกใช้วิธีการด าเนินงานที่ประหยัดที่สุดได้ ซึ่งการค านวณต้นทุนฐานกิจกรรมนี้
ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญของการปฏิรูประบบงบประมาณสู่ระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้น
ผลงาน 
  4. การบริหารวงรอบของระยะเวลา (Cycle-Time Management) เป็นการบริหาร
โดยมุ่งเน้นการปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานต่างๆ ให้ใช้ระยะเวลาในการด าเนินงานน้อยลง 
และสามารถผลิตผลงานได้ตรงตามเวลาที่ต้องการ ซึ่งโดยทั่วไปมักต้องมีการจัดการหรือรื้อปรับ
ระบบงานช่วย 
  5. การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Management) 
เป็นการจัดการระบบสารสนเทศ และน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการปรับปรุงงานด้าน
ต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้การปรับปรุงงานในด้านอื่นๆ เช่น การรื้อปรับระบบงาน การ
บริหารวงรอบของระยะเวลา และการค านวณต้นทุนฐานกิจกรรม เป็นไปได้โดยสะดวก รวดเร็ว
ขึ้น 
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  6. การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management) เป็นการท า
ให้มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) เกิดขึ้นในด้านต่างๆ ของ
องค์การ โดยอาศัยกิจกรรมต่าง ๆ เช่น กิจกรรม 5 ส. กิจกรรมข้อเสนอแนะ กลุ่มคุณภาพ และ
การบริหารคุณภาพ เช่น ในระบบ ISO 9000 เป็นต้น 
  7. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นการปรับ
ระบบการบริหารงานบุคคล จากเดิมที่มุ่งเน้นการเป็นผู้ดูแลระบบระเบียบการจัดการงานบุคคล 
มาสู่การบริหารจัดการที่มุ่งสรรหา ดูแล และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การโดยมุ่งเน้นใน
ด้านการเสริมสร้างขีดความสามารถ (Competency) และการมุ่งเน้นที่ผลการด าเนินงาน 
(Performance Management) 

 
บทสรุป 
 
  ภาวะผู้น า เป็นการที่ผู้น าในหน่วยงานหรือองค์กรได้ใช้ศักยภาพทั้งศาสตร์และศิลป์
ของตนนั้นน าพาและจูงใจผู้ร่วมงานนั้นปฏิบัติด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ และเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกในการใช้กระบวนการบริหารของ
บุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคนโดยการกระตุ้นจูงใจให้เชื่อถือ ยอมรับกระท า
หรือไม่กระท าบางอย่างตามเป้าหมาย แนวทางเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ หรือ
เป็นไปตามเป้าหมายที่กลุ่มบุคคลก าหนดไว้ ซึ่งแบ่งออกตามลักษณะความรับผิดชอบของผู้น า 
ตามวิธีการที่ผู้น าใช้ตามบทบาทหน้าที่ ที่ผู้น าแสดงออกตามการได้มาซึ่งอ านาจความเป็นผู้น า
ตามการใช้อ านาจของผู้น า และตามการแสดงออกของผู้น าซึ่งมีทั้งผู้น าแบบเป็นทางการและ
แบบไม่เป็นทางการ โดยต้องมีลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น า คือ การแสดงให้เห็นถึง
ความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีในองค์การที่มีทั้งในผู้น า และผู้ตามขององค์กรนั้น สามารถ
น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จทั้งในองค์กรของตนเองและองค์กรอ่ืน  จนขยายสู่องค์การ
ระดับประเทศ ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้น าทั้งสิ้น  
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นระดับพฤติกรรมของผู้น าที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
ความสามารถในการบริหารจัดการ การส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง และ
พัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น เป็นต้น เพ่ือให้เขาสามารถแสดงพลังแห่ง
ความมุ่งมั่น จริงจังได้อย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือให้องค์การอยู่รอด และมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผลในระดับสูง หลักการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญที่สุดและการ
เปลี่ยนแปลงจะประสบความส าเร็จมักจะเริ่มจากบนสุด ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า มี
ความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ ปรับบุคลากรให้เข้ากับงาน พัฒนาแต่ละคนให้มีความรู้
ความสามารถในการใช้ทักษะต่างๆ ให้ทันต่อความก้าวหน้าต่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ 
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คัดเลือกคนที่มีความเหมาะกับงานขององค์การ ปลูกจิตส านึกบุคลากรให้ตระหนักถึ ง
ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการต่าง 
ๆ การเปลี่ยนแปลงจะส าเร็จ องค์การจะต้องมีทีมงานที่เข้มแข็งและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ผู้น าควรใช้การสื่อสารซึ่งจะช่วยเปลี่ยนแปลงทัศนคติในการท างานของบุคลากร ผู้น าไม่ควรติด
ยึดกับกฎระเบียบ อาจปรับเปลี่ยนได้จนมั่นใจ ทั้งนี้ เพ่ือให้การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์การ
มีประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีเทคนิคส าคัญในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ได้แก่ 1) 
การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision Management) 2) การจัดการระบบงาน (Process 
Reengineering) 3) การค านวณต้นทุนฐานกิจกรรม (Activity-Based Costing) 4) การบริหาร
วงรอบของระยะเวลา (Cycle-Time Management) 5) การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology Management) 6) การบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์การ (Total 
Quality Management) แล ะ  7 ) ก ารจั ด ก ารท รั พ ย าก รม นุ ษ ย์  (Human Resource 
Management) อีกทั้ง ภาวะผู้น าจะต้องไปสู่การสร้างสัมพันธภาพในองค์กรรัฐมากยิ่งขึ้นเพราะ
การมุ่งผลสัมฤทธิ์มากเกินจะท าให้เกิดภาวะความเครียดแก่บุคลากรจะท าให้การการปฏิบัติงาน
ด้อยคุณภาพไปด้วย ซึ่งขึ้นอยู่กับการวางวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าที่ปรับโครงสร้างการบริหารที่
เอ้ือต่อการสร้างการช่วยเหลือผู้กระท าความดี ท าประโยชน์ให้เกิดขึ้นแก่องค์กรรัฐรวมทั้งการ
เปิดช่องทางส าหรับการช่วยเหลือระหว่างกันได้ เพราะการปฏิบัติงานร่วมกันหากไม่มีช่วยเหลือ
จะท าให้บุคลากรมีความเห็นแก่ตัว ไม่ก่อให้เกิดความเหนียวแน่นในเชิงของการด าเนินชีวิตที่
เป็นจริง การพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพทุกฝ่ายเป็นกระบวนการของผู้บริหาร
ร่วมกัน ใช้การวางแผนจัดองค์การ และด าเนินนโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรของ
องค์การได้อย่างเหมาะสม เพ่ือบรรลุวัตถุตามประสงค์ที่วางไว้ให้ส าเร็จ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษาจะน ามาประยุกต์ให้ในการบริหารงานภายในองค์กรของตนเองได้อย่าง
เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
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