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บทคัดยอ 
ทุกองคกรตองการใหองคกรเติบโตและมั่นคงพนักงานถือเปนสิ่งท่ีสำคัญท่ีสุดในการพัฒนาองคกร  

องคกรเปนเคร่ืองมือของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ในการทำงานรวมกับผูอื่นที่ตองใชความรวมมือจากหลาย
ฝาย ไมวาในระดับเล็ก หรือใหญ การมีผูนำที่ดีเปนสิ่งสำคัญที่จะชวยนำงานและนำคนไปยังเปาหมายที่วางไว
รวมกันได และพรอมเผชิญอุปสรรค ชวยกันแกไขปญหาดวยกันระหวางทาง แตการเปนผูนำที่ดี ไมใชแคการมี
ตำแหนงเปนผูนำแตคือการมีภาวะผู นำ เทคโนโลยีเปนองคประกอบสำคัญที ่มีผลตอการเปลี ่ยนแปลงตอ
กระบวนการกิจกรรมของมนุษยในหลาย ๆ ดาน เชน สังคมความเปนอยู การปกครอง เศรษฐกิจ แมแตดาน
การเมืองการปกครอง การเปลี ่ยนแปลงดานเทคโนโลยีน้ันเปนไปอยางรวดเร็ว  ดังน้ัน การทำงานจำเปนตองมี
ทักษะในการสื ่อสารการใชเทคโนโลยี โดยเฉพาะอยางยิ ่งในฐานะผู นำแลวนั้น ยิ ่งตองมีความสามารถใน
การสื ่อสารไดอยางถูกตองชัดเจน มีความเขาใจตรงกัน บทความนี้มีวัตถุประสงคเขียนเพื่อใหเยาวชน นิสิต 
นักศึกษาและประชาชนท่ัวไปไดศึกษาและเขาใจถึงการพัฒนาองคการและศึกษาภาวะผูนำของผูบริหารองคกร
ภายใตยุคการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี วิธีท่ีจะสรางการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและ
ภายในองคการ โดยสามารถสรางจิตสำนึกใหองคกรในฐานะท่ีเปนผูนำกับเพื่อนรวมงานเพื่อสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
ตอไป
คำสำคัญ: ภาวะผูนำ, การพัฒนาองคการ, เทคโนโลยี 

Abstracts 
Every organization wants it to grow and be stable. Employees are the most 

important thing in organizational development. Organizations are instruments of social change. 
In working with others that requires cooperation from many parties. Whether on a small or 
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large scale, having a good leader is important to help lead the work and lead people towards 
the goals set together. and ready to face obstacles Help solve problems together along the 
way. But being a good leader, it is not just about having a leadership position, but about having 
leadership. Technology is an important element that affects changes in the process of human 
activities in many areas such as social well-being, governance, economy, and even politics. 
Technological change is rapid. Therefore, work requires communication skills in using 
technology. Especially as a leader the more you must have the ability to communicate 
correctly and clearly. have the same understanding the purpose of this article is written for 
young people, students, and the general public to study and understand organizational 
development and to study the leadership of corporate executives under the technological 
change era. How to create effective change from both inside and outside the organization. By 
being able to create awareness for the organization as a leader with colleagues to continue 
creating new things. 
Keywords: Leadership, Organizational Development, Technology 
 
บทนำ 

พัฒนาองคกรใหกาวตามยุคสมัยไดน้ันองคกรน้ันจะถึงการสิ้นสุดภาวะผูนําและการพัฒนาองคกร
จึงเปนสิ่งท่ีสอดคลองกัน โดยผูนำหรือผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนIในการพัฒนาวาองคกรนั้นจะตองพัฒนาไปใน
ทิศทางใด บริบทใด เพื่อใหองคกรนั้นสามารถประสบผลสำเร็จ ประโยชน Iของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
การพัฒนาองคกร คือ การปรับปรุงคุณภาพและปริมาณของผลิตภัณฑลดอุบัติเหตุในที่ทำงานเสริมสรางจิต
วิญญาณของบุคลากรและการสรางความม่ันคงในองคกรลดการกำกับดูแลโดยตรงและโดยออมลดความขัดแยง
ลดคาใชจายองคกรการเสริมสรางความจงรักภักดีและความสามัคคีของบุคลากรที่มีตอองคกรสรา งโอกาสการ
เติบโตและความสำเร็จในงาน (Monavariyan&Farmani, 2012: 10) การพัฒนาองคการ (Organizational 
Development หรือ OD) เปนกระบวนการบริหารจ ัดการ องค การท ี ่ถ ูกออกแบบมาใช ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงานขององคการ เพื่อเกิดการพัฒนาในองคการ และการปรับเปลี่ยนองคการใหเปนไป
ตามที่ตองการ (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2550, น. 365-368) หรือเปน การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงและเปน
ยุทธศาสตรของการศึกษาท่ีซับซอนท่ีมุงใชการเปลี่ยนแปลง ความเช่ือ ทัศนคติ และคานิยมตลอดจนโครงสราง
ขององคการเพื่อชวยใหองคการสามารถปรับตัวให สอดคลองกับวิทยาการสมัยใหมและสิ่งท่ีทาทาย โดยอาศัย
ความรวมมือจากท่ีปรึกษาดานการเปลี ่ยนแปลง และมีการใชทฤษฎีและเทคโนโลยีทางดานพฤติกรรมศาสตร
ประยุกต รวมท้ังแนวคิดเชิงปฏิบัติงานเขาชวย  

ภาวะผู นำกับการเปลี ่ยนแปลง ประกอบดวย การมีเชาวป ญญา วุฒิภาวะทางอารมณ การมี
วิสัยทัศน ความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ การจูงใจบริหารพนักงานใหมีความผูกพันและมุงมั่นสู
เปาหมายรวมกันขององคกร ประกอบกับความรอบรู เกี ่ยวกับสถานการณความเปนไปของสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง และสภาพแวดลอม สงผลใหองคกรสามารถปรับตัวเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลงไดเสมอ 
เปาหมายของการบริหารจัดการนอกจากผลประโยชนและการเจริญเติบโตของธุรกิจแลว องคกรยังตอง
คำนึงถึงความกาวหนาอยางความม่ันคงและย่ังยืนดวย ถาผูบริหารจะเปนผูบริหารที่ดีได ตองเปนผูบริหารที่มี
ภาวะผูนำ เม่ือผูบริหารมีภาวะผูนำแลว ก็จะกลายเปนผูนำที่ดีของทีมและขององคกร เพราะฉะนั้นความหมาย
ของคำวา ผูนำโดยสรุปก็คือ ผู ที่มีทักษะในการจูงใจขับเคลื่อนผูใตบังคับบัญชาใหทำในสิงที่ถูกตอง ชอบธรรม
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ไดดวยความเต็มใจ (พัชสิรี ชมพูคำ, 2552: 25)  
กลาวสรุปไดวา ภาวะผูนำกับผูบริหารนั้นมีความสำคัญและมีความสัมพันธกันในองคกรเพราะ

ผูบริหารคือผู ท ี ่ทำหนาที ่ควบคุมที ่สั ่งการบังคับบัญชาใหผู ใตบ ังค ับบัญชาทำงานโดยใชพลังงานจาก
ประสิทธิภาพของบริษัทเพื่อตรวจสอบ ผูบริหารไมมีภาวะผูนำ คือมีแตการสั่งการบังคับบัญชาแตอาจสงผลใหผู
มีอำนาจใตได ควบคุมอำนาจบริหารเกิดความไมพอใจเพราะผูบริหารไมมีภาวะความเปนผูนำ เปนตน 

บทความนี ้มีวัตถุประสงคเขียนเพื่อใหเยาวชน นิสิต นักศึกษาและประชาชนทั่วไปไดศึกษาและ
เขาใจถึงการพัฒนาองคการและศึกษาภาวะผูนำของผูบริหารองคกรภายใตยุคการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
วิธีที ่จะสรางการเปลี ่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองคการ โดยสามารถสราง
จิตสำนึกใหองคกรในฐานะที่เปนผูนำกับเพื่อนรวมงานเพิ่อสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ตอไป 

 
องคความรูเกี่ยวกับภาวะผูนำ 

การที่บุคคลมีตำแหนงใด ๆ ไมไดหมายความวาผู นั้นตองมีภาวะผูนำ ในทางตรงกันขามบุคคลอีก
หลายคนอาจไมมีตำแหนง แตไดรับการยอมรับวามีภาวะผูนำ ตำแหนงที่ไดรับการแตงตั้ง จึงมีอำนาจตามสาย
งาน สั่งงานภายใตอำนาจหนาท่ี ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของภาวะผูนำไว ดังน้ี นิพนธ ศศิธร
เสาวภา (2560: 11) กลาววา ภาวะผู นำ หมายถึง การควบคุมบุคคลที่ม ีการบังคับควบคุมทำใหเกิด
ความนาเชื่อถือเปนผูที่ทำหนาที่ในการขับเคลื ่อนการ หรือสั่งการ ควบคุมการประสานงานโดยอาศัยอำนาจ
หนาที่เพื ่อใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายและเปาหมายที ่ตองการ ดั งที ่ ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2561 : 32) 
กลาววา ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการที ่ผูนำสามารถโนมนาวหรือจูงใจบุคคลในองคการใหทำงานดวย
ความเต็มใจเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน อีกทั้ง ชนาพร พิทยาบูรณ (2561 : 65) กลาววา 
ภาวะผูนำ หมายถึง ผูควบคุมตามคำสั่งใหสำเร็จลุลวงตามเหตุผลหลัก คือเปนการบังคับควบคุมและควบคุม
การใชใหทำหนาที่ที่มีการพูดจูงใจใหเห็นอารมณความรู สึก และสังเกตการทำงานของผูใตบังคับบัญชาใหมี
ประสิทธิภาพ 

จากการทบทวนเอกสาร ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ , (2550: 25) ไดใหความหมายของภาวะผูนำใน
ลักษณะใกลเคียงกัน กลาวคือ ความเปนผูนำ หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธิพลและจูงใจบุคคลอื่นใหบรรลุ
เปาหมายขององคกรกระบวนการความเปนผูนำเกี ่ยวของกับการใชอำนาจหนาที่เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมาย
กลุม การจูงใจสมาชิกองคกรใหทำงานบรรลุเปาหมายเหลานี้ม ีอิทธิพลตอกลไกกลุ มและวัฒนธรรมกลุม 
ความเปนผู นำตองอาศัยการจูงใจบุคคล จะไมไดรับการพิจารณาใหเปนผูนำ เวนแตเขาจะจูงใจบุคคลอื่น และ
สามารถชักจูงบุคคลใหทำงานได สำหรับ สิทธิโชค วรานุสันติกูล, (2546: 31) กลาววา ภาวะผูนำสามารถ
เปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผูนำในองคกรมีการเปลี่ยนแปลงตามการโนมนาวในการสั่งงาน ตัวแบบภาวะผู นำ
แบบเต็มรูป ประกอบดวย ภาวะผูนำ 3 แบบ คือ ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนำแบบแลกเปลี่ยน และ
ภาวะผูนำแบบปลอยเสรี หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนำ 

Stogdill ไดกลาวาผูนํา คือ ผูนําเปนศูนยกลางของกระบวนการกลุมเปนผูมีโอกาสติดตอส่ือสารกับ
ผูอื่นมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของกลุมสูง มีบุคลิกภาพความสามารถเหนือบุคคลท่ัวไป 
สามารถชักจูงใหผูอื่นปฏิบัติตามที่ตองการได ใชอิทธิพลหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอผูอื่น เพื่อใหเขามีความ
เต็มใจ และกระตือรือรนในการปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จตามจุดมุงหมายของกลุม ตลอดจนมีความคิด
ริเริ ่มสรางสรรค การมองปญหา และเผชิญกับสถานการณเก า ๆ ดวยวิธีการใหม ๆ มีการใหกําลังใจ
ผูใตบังคับบัญชา (Stogdill, 2004: 7-15) 

กลาวโดยสรุป ความเปนผู นำที่ไดรับตำแหนงใหมผูใตบังคับบัญชายังไมคอยศรัทธาและเชื่อถือ 
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คงตองตองแสดงความสามารถใหลูกนองเห็น นอกจากนี้ยังตองเปนคนเขากับคนงาย ไมคอยถือตัว ออนนอม
ถอมตน ดังนั ้นในฐานตำแหนงนี ้ ผ ู นำตองเรงพัฒนาตนเอง 2 เรื ่อง คือ 1) ความสามารถในการทำงาน 
2) การมีมนุษยสัมพันธ ใหเกิดความศรัทธา หรือความนาเชื่อถือในพฤติกรรมของตน เปนตน
 
ภาวะผูนํากับการเปลี่ยนแปลง 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของแบบภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ไวดังน้ี
กระทรวงศึกษาธิการ (2550:7) ไดใหความหมายภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงไววา หมายถึง การให

ความสำคัญของผูรวมงานและผูตามใหมองเห็นงานในแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญาหรือการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนำจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตาม กระตุน
ชี้นำและมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถของผู ตาม และผูรวมงานไปสู ระดับความสามารถที่สูงขึ ้นมี
ศักยภาพมากขึ้นนำไปสูการบรรลุถึงผลงานที่ สูงขึ้น 

แพรภ ัทร (2551 , น. 6) ได  ให ความหมายภาวะผ ู นำการเปล ี ่ ยนแปลงไว ว า  หมายถึง 
พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาที่เปนพลังผลักดัน ทำใหเกิดความตระหนักเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูตาม
จนเกิดกระบวนทัศนใหม ๆ ทำใหเกิดการตระหนักรูในเร่ืองวิสัยทัศนและภารกิจของที่มงานและองคกรพัฒนา
ไปสูความสามารถที่สูงที่เกิดความสนใจเฉพาะตนไปสูอุดมการณที่เกี ่ยวกบผลสัมฤทธิ์ละความเปนอยูที่ดีขึ้นใน
ตนเองและองคกร 

จิตรา ทรัพยโฉม (2556,:19) ไดกลาววา ภาวะผู นำการเปลี ่ยนแปลงหมายถึง ผู ที ่สามารถนำ
การเปลี่ยนแปลงทั ้งความเชื่อ ทัศนคติ การริเร ิ ่มสิ ่งตาง ๆรวมถึงความรวดเร็วในการปฏิบัติงานทำให
ผูปฏิบัติงานมีวุฒิภาวะที่สมบูรณ กระตุนความคิด โดยการถายทอด โนมนาวความคิด อีกทั้งประสบการณ
อยางเปนระบบและตอเน่ือง เพื่อใหผูปฏิบัติงานทำตามเกินกวาท่ีกำหนด ยังกอใหเกิดประโยชนอีกดวย 

James, (2010: 20) ไดเสนอความเห็นวา การแสดงความเปนผูนำยังเปนปญหาอยู จนทุกวันน้ี
เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเปนผูนำเจมสอธิบายความเขาใจในธรรมชาติ
ของความเปนผูนำวาตั้งอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวางความเปนผู นำกับอำนาจที่มีสวนสัมพันธกับ
ผูนำและผูตามอำนาจจะเกิดขึ้นเมื่อผูนำจัดการบริหารทรัพยากร โดยเขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผู ตาม
เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตนหวังไวความเปนผูนำจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการทำใหเกิดแรงจูงใจ และนำมาซึ่ง
ความพึงพอใจตอผูตามความเปนผูนำถือวาเปนรูปแบบพิเศษของการใชอำนาจ 

รัตติกรณ จงวิศาล 2544: 32) ไดใหความหมายวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนำแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทำงาน เปนกระบวนการท่ี
ผูนำมีอิทธิพลตอผู รวมงานโดยการเปลี ่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู ร วมงานใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทำใหเกิด
การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสู
ประโยชนของกลุม หรือสังคม 

กลาวสรุปไดวา ผูนำทำใหผูตามรูส ึกวาปญหาที ่เกิดขึ ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที ่จะ
แกปญหารวมกันโดยผูนำจะสรางความเชื่อมั่นใหผู ตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย ผูนำจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจใน
การแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคำถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่ อและ
ประเพณีการกระตุนทางปญญา เปนสวนที่สำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู ตามในการที่จะตระหนัก 
เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง เปนตน 
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คุณลักษณะของผูนำการเปล่ียนแปลง 
นิติยา นาคดิลก 2557: 23) ไดกลาววาคุณลักษณะของผูนำการเปลี่ยนแปลงที่จะสงผลสำเร็จนั้น

ผูนำตองมีคุณลักษณะดังตอไปนี้  
1. มีวิสัยทัศนและมองการณไกล เพื่อกำหนดทิศทางการทำงานที่ชัดเจน 
2. แสวงหาความรูใหม ๆ อยูเสมอ กระตุนการเรียนรูของครูและผูรวมงานกระตือรือรน สงเสริมให

ครูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
3. สรางปฏิสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 
4. มีพฤติกรรมที่ดีเปนแบบอยาง มีความมุงมั่น สามารถตัดสินใจในการแกปญหาในสถาวะที ่มี

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
5. ใชอำนาจตามความเหมาะสม เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรณอยางสูงสุด 
Bass & Avolio (1993) อธิบายวา คุณลักษณะของผู นำการเปลี่ยนแปลง โดยทั่ว ๆ ไป ผู นำ

การเปลี่ยนแปลงที่มีคุณลักษณะของผู นำการเปลี ่ยนแปลงจะเปนดังนี ้ (อางถึงใน อรรถวิท ชื่นจิตต. 2557) 
ผูเขียนสามารถสรุปเปนแผนภาพได ดังนี้

 
 

แผนภาพที่ 1 คุณลักษณะของผูนำการเปลี่ยนแปลง 
 

กลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูนำการเปลี ่ยนแปลงความสามารถ คือ สามารถนำพาองคกรของตนให
อยูในฐานะผูนำการเปลี่ยนแปลงไดหรือไม ผู นำการเปลี ่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงวาเปนโอกาส   
เปนตน
 
การพัฒนาองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2537: 5) ไดกลาวไววา องคการ หมายถึง รูปแบบของการทำงาน ของมนุษยที่มี
ลักษณะการทำงานเปนกลุมที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนตองมีการกำหนดทิศทาง มีการจัด
ระเบียบวิธีทำงานและติดตามวัดผลสำเร็จของงานที่ทำอยู เสมอดวย  และชัยเสฏฐ พรหมศรี (2551: 118) 
ไดกลาวไววา การพัฒนาองคการ คือ วิธีการอยางเปนระบบตอการปรับปรุงขององคการที ่ประยุกตทฤษฎี
ทางดานพฤติกรรมศาสตรและการวิจัยมาใชเพื่อเพิ ่มความเปนอยูที ่ดีและความมีประสิทธิภาพของคนและ

เปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

เปนคนกลา
และเปดเผย

เปนผูเรียนรู
ตลอดชีวิต

ความสามารถท่ีจะเผชิญกับ
ความซับซอน

เช่ือมั่นในผูอื่น 

เปนผูมอง
การณไกล

ใชคุณคาเปน
แรงผลักดัน 
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องคการ สวนดานของณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 265) ไดสรุปไววา การพัฒนาองคการ หมายถึง 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดำเนินการอยางเปนระบบภายในองคการ โดยที่มีการวางแผนลวงหนาในเรื่องตาง 
ๆ เชน กำหนดผูรับผิดชอบขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง ศึกษาผลกระทบวิธีแกไขเพื ่อใหองคการสามารถดำรงอยู
ไดอยางเหมาะสม และสามารถดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีภายใตสภาพแวดลอมทเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

สายหยุด ใจสำราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2549 : 49) ไดสรุปความหมายของการพัฒนา
องคการไววา กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะขององคการอยางมีแผนไวลวงหนา จะเนนกระทำในส วนที่
เกี่ยวกับวัฒนธรรมและกระบวนการของกลุมบนรากฐานแหงความรวมมือรวมใจกัน ดวยความชวยเหลือของที่
ปรึกษาและใชเครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตรประยุกตเขาชวยในการดำเนินการอยางตอเนอง โดยใชการวิจัย
การปฏิบัติการเปนแมแบบเพื่อใหไดมาและธำรงไวซึ่งประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณของ
องคการ เปนตน 

จิตต ิมา อ ัครธ ิต ิพงศ  (2557) กล  าวว า การพัฒนาองค การ หมายถึง การตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลง และเปนกลยุทธทางการศึกษาที่สลับซับซอนที่มุงใชการเปลี่ยนแปลง ความเชื่อ ทัศนคติ
คานิยม ตลอดจนโครงสรางขององคการ เพื่อวาองคการจะไดสามารถปรับตัวเองใหสอดคลองกับเทคโนโลยี 
การตลาด รวมถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองคการเอง 

กลาวโดยสรุปไดวา การพัฒนาองคการสู การเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ ่งผูนำจะตองเปนท้ัง
ผูสอน ผูฝกสอน และพี่เลี้ยงแกบุคลากร รวมท้ังเปนผู ที่มีความมุงมั่นเปนแบบอยางในการเรียนรู การทำงาน
แบบมีสวนรวมหรือเปนทีม ปลูกฝงวัฒนธรรมแหงการเรียนรูรวมกัน และสรางบรรยากาศแหงความนาเชื่อถือ
ไววางใจ ดวยการสื่อสารกับบุคลากรแบบสองทาง มีการรับฟงความคิดเห็นบุคลากรอยางตอเนื่อง สงเสริม 
และอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนตน 

 
องคการภายใตยุคการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

ปจจุบันหนวยงานหรือองคการตาง ๆ ตางใหความสำคัญและนำเคร่ืองมือการบริหารในรูปแบบตาง ๆ 
มาใชพัฒนาองคการ เพื่อกาวไปสู การเปนองคการสมัยใหม (Modern Organization) หรือองคการสมรรถนะ
สูง (High Performance Organization) หรือเรียกกันยอ ๆ วา HPO หรือที ่นักวิชาการบางทานเรียกวา
องคการท่ีเปนเลิศ (Excellence Organization) 

(Jui To,2008: 76) อธิบายองคการสมัยใหม (Modern Organization) ไววา หมายถึง องคการท่ีมี
การปฏิวัติทางการจัดการในหลายเรื่องหลายองคประกอบ โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิวัติองคการใหปรับตัวเทา
ทันตอสภาพแวดลอมที ่ยุงเหยิงไรระบบ ในอนาคตที่การบริหารจะมีความยุงยากมากยิ่งขึ ้น เนื่องจากเปน
การบริหารทามกลางสภาพแวดลอมที ่ไมแนนอน ใครก็ตามที่สามารถมองอนาคตที่ไมแนนอนไดแจ มชัด
มากกวายอมทำใหมีโอกาสประสบผลสำเร็จไดมากกวา โดยองคการสมัยใหมมีลักษณะท่ีสำคัญ 3 ประการ ดังน้ี 

1. มีทรัพยากรมนุษยที ่มีคุณภาพ คือ มีผู บริหารและพนักงานที่มีคุณภาพ โดยที่ผู บริหารจะทำ
หนาที ่เปนผูจัดการเรียนรู  กระตุนใหพนักงานมีความรอบรู แหงตน มีตัวแบบความคิด มีวิสัยทัศนรวมและ
การเรียนรูเปนทีมงาน 

2. มีทรัพยากรดานเทคโนโลยีที ่ทันสมัย คือ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย จะเห็นวา
การดำเนินงานขององคการกอใหเกิดขอมูล อันหมายถึงขอเท็จจริงที ่เกิดขึ้น ซึ่งอาจแสด งในรูปของขอความ 
ตัวเลขภาพและเสียง ขอมูลองคการที่จะนำมาใชใหเกิดประโยชนในการบริหารองคการ 

3. มีทรัพยากรดานโครงสรางและระบบงานที่ยืดหยุน กลาวคือ มีการจัดโครงสรางองคการจาก
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แนวดิ ่งสูโครงสรางแนวนอนมากขึ้น มีการจัดตั้งคณะทำงานเฉพาะ มีองคการแบบเครือข ายที ่มีการบริหาร
องคการแตละแหงเปนอิสระตอกัน มุ งสูการบริหารองคการแบบศูนยกำไร มีการลดขนาดองคการใหเล็ก 
โดยพยายามท่ีจะนำพนักงานท่ีเปนฝายท่ีปรึกษาออกไปจากองคการ มีการนำเอาเทคนิคการรื้อปรับระบบมาใช
มากขึ้น 

กลาวสรุปไดวา การสรางทีมงานที่มีประสิทธิผลสูง การใชเทคโนโลยีการแกปญหาการบริหารท่ี
ยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ สามารถนำพาองคกรของตนใหอยูในฐานะผูน าการเปลี่ยนแปลง 
เปนตน 

การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช 
การจัดเก็บขอมูลตาง ๆ การเปลี ่ยนแปลงองคกรซึ่งการที่จะเกิดความสำเร็จไดนั้นจำเปนจะตอง

ไดร ับความรวมมือจากคนในองคกรดังนั ้น Mindset ของทุกคนจึงเปนส ิ ่งสำคัญมากที ่จะทำให เกิด
การเปลี่ยนแปลงถาหากไมสามารถทำใหทุกคนมองเห็นภาพการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันไดก็ยากท่ีจะ
เกิดการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงขององคกรมักจะมาจากวิสัยทัศนของผู นำในองคกรซึ่งสวนใหญก็จะเปน
เจาของบริษัทแตในความเปนจริงบุคคลท่ีจะตองเปนคนลงมือทำเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสวนใหญคจะเปน
คนที่ทำงานอยูในองคกรดังนั้นสิ ่งสำคัญคือเราตองหาคนที่มีศักยภาพและมีแนวคิดในดานการเปนผูนำใน
การเปลี่ยนแปลงเขามามีบทบาทในการจัดการ กอนจะทำการเปลี่ยนแปลงสิ ่งใดนั้นการระบุสิ ่งที่จะทำให
ชัดเจนนั ้นเปนเร ื ่องที่สำค ัญมากเน ื ่องจาก ถากระบวนการดำเน ินการไมชัดเจนจะส งผลใหไมเ กิด
การเปลี่ยนแปลง น้ันตองชัดเจนเพือ่ใหภาพของคนในบริษัทมองเห็นไดตรงกันหากเปาหมายไมชัดเจนจะสงผล
ใหไมเกิดแรงบันดาลใจ รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงก็จะไมเกิดไปยังทิศทางท่ีถูกท่ีควร เปนตน
 
สรุป 

ภาวะผูนำสามารถใหคำนิยามไดหลายแบบ แตนิยามสวนใหญจะใชสมมติฐานรวมกันในแงท่ีวาเปน
กระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคลหน่ึงตั้งใจใชอิทธิพลตอผูอื่นใหปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามที่กำหนดรวมท้ัง
การสรางความสัมพันธระหวางบุคคลขององคการ ภาวะผูนำ หมายถึง บุคคลหน่ึงท่ีมีความสามารถในการจูงใจ
ผูอื่น สรางความเชื่อม่ัน เปนท่ียอมรับนับถือ และสนับสนุนของคนในองคการ อีกทั้งยังมีอิทธิพลในการกระตุน
ใหบุคคล รวมมือและปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่องคการวางไวให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  การเปลี่ยนแปลงผู ที ่สามารถนำการเปลี ่ยนแปลงทั ้งความเช่ือ 
ทัศนคติ การริเริ ่มสิ ่งตาง ๆรวมถึงความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ทำใหผูปฏิบ ัติงานมีวุฒิภาวะที ่สมบูรณ 
กระตุนความคิด โดยการถายทอด โนมนาวความคิด อีกทั้งประสบการณอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพื่อให
ผูปฏิบัติงานทำตามเกินกวาท่ีกำหนด ยังกอใหเกิดประโยชนอีกดวย เปนตน
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