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บทคัดย่อ
	 	 ภาวะผู้น�าเป็นทักษะที่จ�าเป็นส�าหรับผู้บริหารในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมีองค์
ประกอบที่ส�าคัญ	 3	 องค์ประกอบ	 ได้แก่	 1)	 คุณลักษณะเฉพาะของผู้น�า	 ประกอบด้วย	 การ
ตัดสินใจ	การมีส่วนร่วม	การวางแผน	การท�างานเป็นทีม	และการสื่อสาร	2)	คุณลักษณะภาวะ
ผู้น�า	 ประกอบด้วย	 การสร้างวิสัยทัศน์	 การสร้างบารมี	 การค�านึงถึงเอกบุคคล	 การกระตุ้นให้
เกิดการใช้ปัญญา	และการสร้างแรงบันดาลใจ	และ	3)	ทักษะของผู้บริหาร	ประกอบด้วย		ความ
คิดรวบยอด		มนุษยสัมพันธ์	 	 เทคนิควิธี	การสอน	และความรู้ความเข้าใจ	ซึ่งเป็นกระบวนการ
พัฒนาชีวิตและสังคม	ของมนุษย์ให้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า	ที่เป็นปัจจัยส�าคัญที่จะท�าให้องค์กร
มกีารพฒันาทนัต่อการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็	เป็นการสร้างทนุมนษุย์	(Human	Assest)	ของ
องค์กรสู่การพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนต่อไป	 
ค�ำส�ำคัญ :		ภาวะผู้น�า,	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

Abstract

 Leadership	is	one	most	of		the	essential	skill	for	executives	to	develop 
human	resource	with	the	3	important	elements	as	follows:	1)	Leader	particular	
characteristics	consisting	of	5	points,	namely,	decision,	participation,	teamwork,	
and	 communication,	 2)	 Leader	 characteristics	 consisting	 of	 5	 points,	 namely,	
vision	creation,	charisma	creation,	attention	of	unique	person,	intellectual	acti-
vation,	inspiration	formation,	and	3)	the	executive’s	skill	consisting	of	5	points,	
namely,	abstract	notion,	human	relations,	technical	method,	teaching,	and	cog-
nition.	These	presented	the	development	process	of	life	and	society	of	human	
for	the	valued	resources	which	has	become	the	important	factor	bringing	about	
the	country	development	dramatically	as	well	as	the	intellectual	capital	of	the	
country	to	sustainable	development.	
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บทน�ำ
	 ภาวะผู้น�ามีบทบาทท่ีส�าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ซึ่งในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์	ผู้บริหารนอกจากจะต้องมีความรู้	ความสามารถในการบริหารงานตามที่ตัวบทกฎหมาย
ก�าหนดไว้แล้ว	ผูบ้รหิารจะต้องมกีารปรับตวัให้เข้ากบัค่านยิม	ความเชือ่	ประเพณ	ี	วฒันธรรม	และ
เทคโนโลยี	ตลอดถึงการ	เปลี่ยนแปลงทางสังคมที่นับวันจะยิ่งมีความสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้น	อัน
เนื่องมาจากปัจจัยทางด้านต่าง	ๆ	ที่เกิดขึ้นทั้งในและต่างประเทศ	เช่น	การเมือง	เศรษฐกิจ	และ
สังคม	เป็นต้น		ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาตนเองในทุก	ๆ	
ด้าน	เพือ่	ให้มคีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานในสถานศกึษาโดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ทกัษะทางด้านภาวะ	ผูน้�า	เน่ืองจากภาวะผูน้�าเป็นปรากฏการณ์ทีบ่คุคลหนึง่ทีเ่ป็นผูน้�าสามารถ
ท�าให้บุคคลอื่นหรือผู้ตาม	 ปฏิบัติงานตามที่ต้องการได้	 ซ่ึงเกิดจากคุณลักษณะ	 ความสามารถ
พฤติกรรม	หรือเป็นวิถีการด�าเนินชีวิตของผู้น�า	โดยในการปฏิบัติงานนั้น	ผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจ
หรอืสมคัรใจที่จะท�าซึง่อาจเกดิจากความเชื่อถอื	ศรทัธา	หรอืพลงัอ�านาจที่มอียู่ในตวัผูน้�า	เพราะ
โดยท่ัวไปแล้วผูบ้ริหารสถานศกึษาย่อมม	ีอ�านาจตามกฎหมาย	(Legitimate	power)	ทีจ่ะส่ังการ
ให้บคุลากรในสถานศึกษาปฏบิตังิานตามทีไ่ด้มอบหมายอยูแ่ล้ว	หากการปฏบิตังิานของบคุลากร
นั้นเป็นการปฏิบัติที่เต็มใจหรือพอใจก็ถือว่าผู้บริหารมีภาวะผู้น�า	 แต่ถ้าบุคลากรปฏิบัติงานไป
เพราะความเกรงกลัว	หรือถูกบังคับขู่เข็ญด้วยอ�านาจตามต�าแหน่งหน้าที่ของผู้บริหาร	ก็ไม่ถือว่า
ผู้บริหารมีภาวะผู้น�า
	 ดังนั้นภาวะผู้น�าจึงมีความส�าคัญ	 และจ�าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์การ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานศึกษาซึ่งเป็นองค์กรทางด้านการศึกษาที่มีเป้าหมายส�าคัญสูงสุดในการ
จัดการศึกษาคือการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ	 และได้มาตรฐานตามท่ีสถานศึกษาและหน่วย
งานทีเ่กีย่วข้องก�าหนดไว้รวมไปถงึให้สอดรบักบัความต้องการของสังคม	โดยอาศยัความรู้	ความ
สามารถ	 และทักษะที่จ�าเป็นส�าหรับผู้บริหารสถานศึกษานั่นก็คือทักษะทางด้านภาวะผู้น�า	 เพื่อ
น�าพาสถานศึกษาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้ก�าหนดไว้ร่วมกัน	 ในการศึกษา
ภาวะผูน้�า	ได้มทีฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผูน้�าอยูห่ลายทฤษฎี	เช่น	ทฤษฎภีาวะผู้น�าตามลักษณะ
ผู้น�า	ภาวะผู้น�าเชิงพฤติกรรม	ภาวะผู้น�าเชิงสถานการณ์	ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	และภาวะ
ผู้น�าเชิงพุทธ	เป็นต้น	ที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาให้เกิดภาวะผู้น�าตามแนวทางของแต่ละทฤษฎี	
ส�าหรับภาวะผู้น�าท่ีจะได้น�าเสนอต่อไปน้ี	 	 ได้มาจากการวิเคราะห์	 สังเคราะห์จากเอกสาร	 งาน
วิจัย	แนวคิด	ทฤษฎีต่าง	ๆ	โดยในที่นี้ได้น�าเสนอประเด็นเกี่ยวกับภาวะผู้น�าใน	3	ประเด็น	ได้แก่	
ความหมาย	ความส�าคัญและ	องค์ประกอบ	อันจะเป็นแนวคิดและแนวทางในการพัฒนาทักษะ
ทางด้านภาวะผู้น�าของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อสามารถน�าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล	อันจะเป็นประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา
ต่อไป

ภาวะผู้นำา (Leadership)
	 ภาวะผู้น�า		หมายถึง		ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	โดยผู้น�าเป็นผู้ให้ข้อมูลที่สามารถเกิดความ
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ร่วมมือจากสมาชิกกลุ่มร่วมมือกันปฏิบัติงานจนส�าเร็จบรรลุผลตามต้องการ	 และการที่ภาวะผู้น�า
มีลักษณะที่ซับซ้อนในลักษณะของกระบวนการของความสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลอื่น	 ภาวะผู้น�าเป็นกระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการใช้
อิทธิพลระหว่างผู้น�า	 (Leader)	 และผู้ตาม	 (Followers)	ท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิด
การปฏิบัติตาม	น�าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ก�าหนด	(Sergiovanni	and	Moore,	
1989;	Bovee	and	Other,	1993;	Daft,	1999)

ควำมส�ำคัญ
	 การเป็นผู้น�าในองค์กรต่าง	ๆ	ไม่ว่าจะเป็นองค์กรทางการศึกษา	หรือองค์กรอื่น	ๆ	โดย
เฉพาะอย่างยิ่งองค์กรในสถานศึกษานั้นผู้น�าจะใช้วิธีการบริหารจัดการแบบจากบนลงล่างมาใช้
ในการบริหารจัดการนั้นนับได้ว่าเป็นเรื่องที่ยากขึ้นทุกที	เนื่องจากบุคลากรต้องการมีส่วนร่วมใน
การด�าเนินการในด้านต่าง	ๆ	ของสถานศึกษา	ได้แก่	งานบริหารวิชาการ	งานบริหารบุคคล	งาน
บริหารงบประมาณ	และงานบริหารทั่วไป	บุคลากรของสถานศึกษาต้องการมีความรู้สึกว่า	งาน
ของพวกเขามคีวามหมาย	และคาดหวงัว่าจะสามารถเชือ่ถือในตัวผู้น�าได้เป็นอย่างดีในการด�าเนนิ
งาน	ดังนั้นผู้น�าจะต้องสร้างแรงบันดาลใจ	ความรัก	และความมั่นใจให้กับผู้ตาม	ซึ่งก็คือบุคลากร
ในสถานศึกษา	 รวมไปถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา	 เพื่อให้ผู้ตาม
หรือบุคลากรได้ทุ่มเท	มอบทั้งแรงกาย	และแรงใจให้กับการด�าเนินการต่าง	ๆ	ในสถานศึกษาที่
ได้ท�าร่วมกับผู้น�าและการท�างานเป็นทีมจะเกิดขึ้นทั่วทั้งองค์กรส่งผลให้เกิดขวัญและก�าลังใจใน
การท�างาน	 เมื่อทีมงานมีความเชื่อถือในผู้น�าเขาก็จะพร้อมเล่าปัญหาให้ผู้น�าทราบเพราะมั่นใจ
ว่าปัญหาทัง้หลายจะได้รบัการแก้ไขแทนทีจ่ะถกูละเลย	ดังนัน้ภาวะผู้น�าของผู้บริหารจะสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงาน	เพื่ออุทิศตนให้กับการท�างาน	และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน	
การจะน�าในลักษณะนี้ได้ผู้น�าต้องมีความซ่ือสัตย์	 และมั่นคงกับคุณค่า	 ของตนเอง	 มีคุณธรรม
จริยธรรม	มีสติ	และมีความมั่นคงแม้ในยามวิกฤต
	 องค์ประกอบของภาวะผู้น�า
	 องค์แระกอบภาวะผูน้�าสามารถพจิารณาได้จาก	องค์ประกอบในด้านต่าง	ๆ 		(พมิลพรรณ,
2557)	ดังนี้
	 1.	คุณลักษณะเฉพาะของผู้น�า	ประกอบด้วย		
	 				1.1	การตดัสนิใจ	(Decision	Making)	เป็นบทบาทหลกัและหน้าทีท่ีส่�าคญัของผูบ้รหิาร
ในองค์การ		ซึง่มคีวามส�าคญัเป็นอย่างยิง่และมีผลกระทบต่อความส�าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การ	
การตัดสินใจเป็นกระบวนการที่มีการวางแผนในการปฏิบัติและมีการเลือกอย่างน้อยที่สุดสอง
ทางเลือก	และการตัดสินใจนั้นเกี่ยวข้องกับปัญหาหรือโอกาส	โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์
ปัจจุบันผูน้�าจะต้องบรหิารองค์การในสภาพแวดล้อมทีไ่ม่หยดุนิง่	การตดัสนิใจและการแก้ปัญหา
อย่างมคีณุภาพย่อมเป็นสิง่ส�าคญัเพือ่ความอยูร่อดขององค์การ	(Hoy&Miskel.	2001:	9;	Dubrin.	
1998:	97;	Robbins.	1994:	261)	การตัดสินใจที่มีประสิทธิผลนั้น		มีลักษณะดังนี้		1)	มีการหา
ข้อมูลมากขึ้น		2)	ต้องแยกให้ออกว่าเป็นข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็น		3)	กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับ
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บัญชามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจที่มีเหตุผล	(AHP	
:	Analytic	Hierarchy	Process)		ซึ่งเป็นกระบวนการตัดสินใจที่ได้รับความนิยมมากที่สุดในโลก	
AHP	เป็นกระบวนการตดัสนิใจในประเดน็ของปัญหาท่ีมคีวามซับซ้อนให้มีความง่ายข้ึน	โดยเลียน
แบบกระบวนการตดัสนิใจทางธรรมชาติของมนุษย์	AHP	แบ่งองค์ประกอบของปัญหาทัง้ทีเ่ป็นรปู
ธรรมและนามธรรมออกมาเป็นส่วน	ๆ	แล้วจัดใหม่ให้อยู่ในรูปของปัจจัย	และสังเคราะห์ตัวเลข
ของการวนิิจฉยันัน้	เพือ่ทีจ่ะค�านวณดวู่า	ปัจจยัหรอืทางเลอืกอะไรทีม่ค่ีาล�าดบัความส�าคญัสงูสดุ
และมอีทิธิพลต่อผลลพัธ์ของการแก้ปัญหานัน้อย่างไร	ขัน้ตอนกระบวนการตัดสนิใจทีม่เีหตุผล		มี		
6	ขั้นตอน	คือ	ขั้นที่	1	ให้ค�าจ�ากัดความประเด็นของปัญหา	ขั้นที่	2	ก�าหนดเกณฑ์หรือปัจจัยใน
การตดัสนิใจทีเ่ป็นท้ังรูปธรรมและนามธรรม	ขัน้ที	่3	วนิจิฉัยเปรียบเทียบเกณฑ์หรือปัจจัยในการ
ตดัสนิใจ		ขัน้ท่ี	4		ก�าหนดทางเลอืก	และข้ันท่ี	5	วนิจิฉัยเปรยีบเทยีบหรอืจดัอนัดับทางเลอืกต่างๆ	
ภายใต้เกณฑ์ในการตัดสินใจแต่ละเกณฑ์	และขั้นที่	6	ค�านวณหาทางเลือกที่ดีที่สุดโดยพิจารณา
จากล�าดับความส�าคัญ	(Hoy,	W.	K.	&	Miskel,	2001:	74)
	 				1.2	การมส่ีวนร่วม	(Participation)		หมายถงึ		รปูแบบของการบรหิารจัดการทีผู่บ้รหิาร
ใช้แรงบนัดาลใจร่วมกนัของบคุลากร	ในการวางแผนกลยทุธ์โดยใช้การก�าหนด	วสัิยทศัน์ร่วมทีเ่กดิ
จากการก�าหนดร่วมกันของบุคลากรในองค์กร		และผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้อง		ไม่ใช่เป็น	วสิยัทศัน์ของผู้
บริหารเพียงคนเดียว		ส่วนเทคนิคการมีส่วนร่วมเพื่อก�าหนดวิสัยทัศน์อาจใช้หลัก		ฉันทามติของ
บคุลากรฝ่ายต่างๆ	ทีต่่างก�าหนดวสิยัทศัน์ของแต่ละกลุม่	แล้วน�ามาอภปิรายเพือ่หาข้อตกลงร่วม
กันแล้วก�าหนดเป็นข้อความแสดงถึงวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร	เนื่องจากวิสัยทัศน์เป็นสิ่ง
ทีค่าดหวงัในอนาคตทีอ่งค์กรต้องค�านงึถงึความคาดหวังของสงัคม		ความต้องการของชุมชนและ
เกิดมาจากการคิดร่วมกันของบุคลากรและตัวแทนชุมชน	ส่วนพันธกิจ	เป็นข้อความแสดงถึงจุด
มุ่งหมายและแสดงถึงทิศทางท่ีองค์กรตั้งใจจะกระท�าให้บรรลุผล	 โดยต้องมีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมก�าหนดไว้	(วิโรจน์	สารรัตนะ.	2547)
	 				1.3	การวางแผน	(Planning)	กิจกรรมทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นระดับใด	ในหน่วยงาน
ไหนล้วนมีก�าเนิดมาจากความคิด	อันเป็นกรอบน�าทางว่า	ควรจะท�าอะไร	เมื่อใด	ที่ไหน	โดยใคร	
และอย่างไร	หากปราศจากความคิดที่ชัดเจน	การกระท�าที่ตามมาคงปราศจากทิศทางที่แน่นอน
ชัดเจน		ความคดิหรอืเจตนารมณ์กเ็กดิขึน้ก่อนเช่นเดยีวกนัจากนัน้ค่อย	ๆ 	พฒันาชดัเจนขึน้กลาย
เป็นกรอบก�าหนดทศิทางและแนวด�าเนนิกจิกรรมต่าง	ๆ 	และการด�าเนนิชวีติของมนษุย์ย่อมมกีาร
เปลี่ยนแปลงไปตามธรรมดาของกฎการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมก็มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด
เวลา	มีลักษณะความไม่แน่นอน	การตัดสินใจ	ความคาดหวังในอนาคตจะเป็นไปตามที่คาดหวัง
หรือไม่ย่อมขึน้อยูก่บัสภาวะทีเ่ปลีย่นแปลงไปด้วยการคาดการณ์ล่วงหน้าในการด�าเนนิภารกจิ	 
เรียกว่า	การวางแผน	(ส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.	2548	:	226)		แต่อย่างไรก็ตาม
กระบวนการวางแผนเป็นเรือ่งท่ีมคีวามแน่นอน	หากต้องการการพจิารณาแล้วกส็ามารถท�าได้ค่อน
ข้างไม่ยากนักเพราะแผนเป็นกระบวนการที่มีเหตุผลสามารถที่จะท�าความเข้าใจกับจุดประสงค์
ที่ชัดเจนได้โดยท�าความเข้าใจถึงหลักเกณฑ์ต่าง	ๆ	ของแผน	วิเคราะห์ทางเลือกอย่างระมัดระวัง		
การเลือกทางเลือกของแผนจะต้องระวังผลสะท้อนกลับด้วย	และแนวความคิดทางวิทยาศาสตร์
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ที่จะต้องน�าไปใช้ว่าอันไหนบ้างที่แผนจะเลือกน�าไปใช้	 แต่ก็สามารถใช้ความกลมกลืนระหว่าง
แผน		และความต้องการให้แผนมีความยืดหยุ่นในการน�าแผนไปใช้		ซึ่งก็สามารถทบทวนการน�า
แผนไปใช้ได้	 แต่ก็ต้องมีพื้นฐานความรู้เป็นพิเศษทางด้านการค�านวณ	 การวัดตามหลักการของ
แผน	และความสามารถที่จะใช้มันได้	(Aldag	&	Kuzuhara.	2002:	42	;	Hoy	&	Hoy.	2003	:	
155	;	Blanchard	&	Thacker.	2004	:	33	;	Johns.	2000	:	447)	ซึ่งการวางแผน	เป็นกระบวน
การเลือกวิธีด�าเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก�าหนดไว้ในอนาคต	ทั้งนี้		การ
วางแผนในแต่ละความหมายอาจมอีงค์ประกอบร่วมทีต่รงกนัอยู	่4	ประการ	คอื		1)	เป็นกระบวน
การ	(Process)	2)	เป็นการเลือกก�าหนดวิธีด�าเนินการ	(Alternative	the	action)	3)	เป็นการ
ท�างานให้ส�าเร็จตามเป้าหมายที่ก�าหนดไว้	(Action	to	objective)	และ	4)	เป็นการคาดการณ์
ถึงความส�าเร็จในอนาคต	(Future	Forecasting)
	 	 	 	 	1.4	การท�างานเป็นทีม	 (Teamwork)	การกระท�ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งที่มีการ
วางแผนไว้ล่วงหน้าเพื่อช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมในการท�างานและปรับปรุง
ความสามารถของสมาชิกทีมงานในการแก้ปัญหาอันเกิดจากการท�างานร่วมกันเป็นทีม		รวมทั้ง
เสริมสร้างความสามัคคีของสมาชิกในทีมงาน	 การพัฒนาการท�างานเป็นทีมจึงเป็นกระบวนการ
ที่ท�าให้คนกลุ่มหนึ่ง	หรือที่เรียกว่า	“ทีมงาน”	ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน		สามารถท�างานร่วมกัน
ได้ในฐานะที่เป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือกระบวนการที่ท�าให้ทีมงาน
ท�างานได้ผลดแีละมปีระสทิธภิาพ	พร้อมทัง้สมาชกิในทีมงานเกดิความพึงพอใจในการท�างานร่วม
กัน	(;	Dubrin,	2005	:	206;	Kitzinger,	1994	:	120)
	 				1.5	การสื่อสาร	(Communication)	การถ่ายโอนและการท�าความเข้าใจในความ
หมาย	(Transferand	Understanding	of	Meaning)	การสือ่สารในปัจจบุนักระท�าได้ง่าย	สือ่สาร
ได้ข้อมูลมากขึ้น	โดยใช้เทคโนโลยี	คอมพิวเตอร์ช่วย	ได้แก่	อีเมล์	อินเตอร์เน็ต	เอ็กซ์ตราเนท	การ
ประชุมโดยผ่านระบบเครือข่ายการสื่อสาร	(Videoconferencing)	ดังนั้น	การติดต่อสื่อสารจะ
ประสบผลส�าเรจ็ก็ต่อเมือ่สามารถส่งผลต่อความหมายและผูรั้บเกดิความเข้าใจอย่างถกูต้อง		การ
ติดต่อสื่อสารอาจมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล	 (Interpersonal	Communication)		
เป็นเครือข่ายในองค์การหรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่าการติดต่อสื่อสารขององค์การ	 (Organiza-
tional	Communication)	(Hoy	&	Miskel.	2001	:	214	;	Robbins.	2005	:	296	;	Kitzinger.	
1994	:	335)
	 2.		คุณลักษณะภาวะผู้น�า		ประกอบด้วย		
	 				2.1	การสร้างวิสัยทัศน์	การที่ผู้น�าสร้างภาพให้ผู้ตามรับรู้ว่าต้องการให้องค์การเป็น
อย่างไรในอนาคต	 อธิบายและจูงใจผู้ตามให้มองเห็นทิศทางปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน	 มีเป้า
หมายร่วมกัน	 เพื่อบรรลุผลส�าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ	 Baker	 (1992)	 กล่าวว่าวิสัยทัศน์
เป็นสิ่งที่มีความจ�าเป็นท่ีจะก่อให้เกิดพลังในองค์การ	 พลังจะน�าไปสู่การปฏิบัติ	 การปฏิบัติจะ
น�าไปสู่ความส�าเร็จขององค์การ	โดยจะสะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายหลักขององค์การ		การมีวิสัย
ทัศน์ท่ีน่าเชื่อถือท�าให้การท�าหน้าท่ีขององค์การราบรื่น	 เป็นไปในทางเดียวกับทั้งองค์การ	 การ
สร้างวิสัยทัศน์จะเป็นกลยุทธ์แรกของผู้น�าการเปลี่ยนแปลงที่จะท�าให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมาย
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หลักร่วมกัน	มองเห็นแนวทางความเป็นไปได้	และมีความท้าทาย	ท�าให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความ
สามารถ	 เพ่ือช่วยให้องค์การประสบผลส�าเร็จ	 หลังจากการสร้าวิสัยทัศน์แล้วผู้น�าต้องถ่ายทอด
และสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์เพื่อให้เกิดจุดศูนย์รวมของสมาชิก	 ท�าให้ทุกคนมองเห็นเป้า
หมายร่วมกัน	(Bennis	and	Nanus.	1985)
	 				2.2	การสร้างบารมี	การที่อ�านาจในตัวของผู้น�ามีผลอย่างลึกซึ้งต่อผู้ตาม	ท�าให้ผู้ตาม
นบัถอืเชือ่ฟัง	จงรกัภักด	ีพร้อมอุทิศตน	โดยผูต้ามจะเชือ่ว่าความเชือ่ของผูน้�าถูกต้อง	ผูน้�าสามารถ
น�าความส�าเรจ็มาสูก่ลุม่หรือองค์การได้	(Yukl.	1998)	บารมขีองผูน้�าจะประกอบด้วยคุณลกัษณะ
พิเศษ	คือ	ความสามารถในการมองการณ์ไกล	และการรับรู้ถึงภารกิจที่ต้องหา	เป็นผู้กล้าเผชิญ
ปัญหา	และมีความสามารถในการแก้ปัญหาความขดัแย้งอย่างเป็นธรรม	สามารถลดทศันคตทิีต่่อ
ต้านการเปลีย่นแปลงของลกูน้อง	สามารถโน้มน้าวผู้อืน่	และมคีวามสามารถในการจงูใจทีเ่หมาะ
สม	มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
	 				2.3	การค�านงึถงึเอกบคุคล	จะเน้นทีก่ารมุง่พัฒนาผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบคุคล		โดย
มกีารเอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคน	ผูน้�าจะปฏบิติัต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาแตกต่างกนัไปตาม
ความต้องการและความสามารถของผูใ้ต้บังคบับญัชาแต่ละคน		ซึง่การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง
หวัหน้ากบัลกูน้องแบบตวัต่อตวัจะพฒันาความเป็นผู้น�า		และช่วยให้ได้ข้อมลูในการตัดสินใจดีข้ึน		
ทัง้นีเ้พราะการเอาใจใส่ของผูบ้รหิารต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาแบบตัวต่อตัว		จะท�าให้ได้มโีอกาสได้รับ
ข้อมลูอยูต่ลอดเวลา	ซึง่จะช่วยให้เป็นพืน้ฐานในการตัดสินใจเกีย่วกบัหน่วยงานหรือองค์การได้ดี
ยิ่งขึ้น
	 			2.4	การกระตุ้นการใช้ปัญญา	เป็นการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และหาวิธีการใหม่ๆ	
ในการแก้ปัญหาต่าง	 ๆ	 ในอดีต	 โดยใช้ความคิดในการป้องกันปัญหามากกว่าแก้ปัญหา	 รวมทั้ง
สนใจต่อการใช้ความคิดในการวิเคราะห์	การน�าไปใช้	การตีความและการประเมินผล	ผู้บริหาร
จะสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหม่	ๆ	หรือคิดค้นสิ่งแปลกใหม่	 เพื่อที่จะบรรลุใน
ภารกจิประจ�าวนัของพวกเขา	อย่างเช่น		ครใูหญ่อาจให้กลุ่มเสนอความคดิเหน็ใหม่	ๆ 	ต่อโรงเรียน	
ซึ่งจะท�าให้เกิดโครงการทางการศึกษาที่แปลกใหม่	
	 				2.5	การสร้างแรงบนัดาลใจ	ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจให้ลูกน้องเปล่ียนแปลง
ความสนใจในการกระท�าเพือ่ตนเอง	ไปสูก่ารกระท�าประโยชน์เพือ่กลุม่	หรือเพือ่องค์การ	โดยการ
ใช้วธิกีารพดูทีโ่น้มน้าวจติใจในการท�างาน	รวมทัง้หาวธิกีารกระตุน้จงูใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับ
การตอบสนองต่อความต้องการความส�าเรจ็	ความต้องการอ�านาจและความต้องการมติรสมัพนัธ์		
ซึ่งอาจจะท�าโดย	1)	สร้างความมั่นใจ	2)	สร้างความเชื่อในเหตุผลที่กระท�าให้ลูกน้องรับรู้ว่าสิ่งที่
เขากระท�านั้นท�าไปเพื่ออะไร	3)	สร้างความคาดหวังในความส�าเร็จให้ผู้ใต้บังคับบัญชา		
	 3.	ทักษะของผู้บริหาร	ประกอบด้วย	
	 				3.1	ความคิดรวบยอด	เป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของกิจกรรม
ต่าง	ๆ	ในองค์การ	หรือหน่วยงาน	รวมถึงความสัมพันธ์ของบุคคลอื่น	ๆ	การสื่อสารและลักษณะ
ทางการเมือง	สังคม	สภาพเศรษฐกิจของชาติทั้งหมด	แคทซ์	ได้กล่าวถึงทักษะด้านความคิดรวบ
ยอดไว้ว่า	ทกัษะทางด้านความคดิรวบยอด	หมายถึง	ความสามารถของผูบ้รหิารในการเข้าใจหน่วย
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งานที่สังกัดในทุกลักษณะและขั้นตอนอย่างละเอียด		สามารถมองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างงาน
ด้านต่าง	ๆ 	ในองค์การหรอืหน่วยงานได้อย่างชดัเจน	และการทีม่กีารเปลีย่นแปลงในบางส่วนของ
งาน	จะมีผลกระทบกระเทือนต่อส่วนอืน่ได้อย่างไร	รวมทัง้เข้าใจความสมัพนัธ์ระหว่างหน่วยงาน		
ทีต่นสงักดักับหน่วยงานอืน่	ๆ 	ในการบรหิารงาน	มกีจิกรรมหลายอย่างทีผู้่บริหารต้องใช้ทักษะทาง
ด้านความคดิรวบยอด	เช่น	การก�าหนดนโยบายวางแผน	การตดัสินใจ	การประสานงาน	และการ
ขจัดความขัดแย้ง
	 				3.2		มนษุยสมัพันธ์	ความสามารถท่ีจะท�างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ	ในฐานะสมาชกิ
ของกลุ่ม	 และสร้างความร่วมมือกับกลุ่มในฐานะผู้น�ารวมถึงความเข้าใจความต้องการของผู้อื่น		
และกระตุ้นคนอื่นในองค์กรหรือหน่วยงานให้มีส่วนร่วมในการวางแผนท�ากิจกรรมต่าง	 ๆ	 ให้
บรรลเุป้าหมาย	แคตซ์	ได้กล่าวถงึทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ว่า	ทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์	หมายถงึ	
ความสามารถของผูบ้รหิารในการท�างานร่วมกบับคุคลอืน่ได้อย่างมปีระสิทธภิาพ	อนัได้แก่		ความ
สามารถในการประสานงานกับผู้บังคับบัญชา	 เพื่อให้ได้รับการสนับสนุน	 และการยอมรับความ
สามารถในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่น	 ในอันที่จะร่วมมือกับหน่วยงานของตนเอง
ตลอดจนความสามารถในการสร้างภาพพจน์ที่ดีให้กับหน่วยงานเพื่อให้บังเกิดความศรัทธาเชื่อ
ถอื	และไว้วางใจในหน่วยงานตลอดไป	การบรหิารงานในด้านนี	้	ผูบ้รหิารต้องใช้ทกัษะเชงิมนษุย์		
เช่น	การกระท�าตัวเป็นแบบอย่าง	การพูด	การประสานงาน	และการเผยแพร่ผลงานต่าง	ๆ
	 				3.3		เทคนคิวธิ	ีความสามารถทีจ่ะใช้ความรู้ในกิจกรรมใดกจิกรรมหนึง่	ซ่ึงจ�าเป็นต้อง
ใช้วิธีการกระบวนการขั้นตอนหรือเทคนิคต่าง	ๆ	ที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่		แคตซ์	ได้
กล่าวถงึทกัษะทางด้านเทคนคิหรอืงานเฉพาะอย่างหมายถงึ	ความรูค้วามเข้าใจ	ความสามารถและ
ความช�านาญในกจิกรรมเฉพาะอย่างโดยเฉพาะท่ีเกีย่วกบัวธิกีระบวนการด�าเนนิการหรอืเทคนคิ
ต่าง	ๆ		ที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ	รวมทั้งความคล่องแคล่วใน
การใช้อวยัวะส่วนต่าง	ๆ 	ของร่างกายด้วย	ทกัษะด้านเทคนคิท่ีส�าคญัท่ีผู้บริหารจะต้องม	ีประกอบ
ด้วยทักษะทางด้านการวางแผนงานและโครงการ	 ทักษะทางด้านกระบวนการกลุ่ม	 และทักษะ
ทางด้านการจัดการ
	 				3.4		งานสอน	(Coaching)	ทกัษะทางด้านการสอน		เป็นทักษะทีต้่องใช้ความสามารถ
หลายด้านทัง้ด้านเทคนคิ	การใช้สือ่การเรยีนการสอน	การพดู	การอธบิายเพือ่ให้ผูเ้รยีนเกดิความ
เข้าใจตลอดการสร้างบรรยากาศในห้องเรยีน		ความเป็นกันเองของผูเ้รียน	สิง่เหล่านีจ้ะช่วยให้การ
สอนมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้	ผูบ้รหิารในฐานะผูน้�าทางด้านการสอนควรมทีกัษะด้านนี	้สามารถสาธติ
ให้ครดูเูป็นตวัอย่างได้		การทีผู่บ้รหิารสามารถสอนได้ดที�าให้คณะครเูกดิการยอมรบั		และศรทัธา
ในตัวผู้บริหารโรงเรียนยิ่งขึ้น		เดรค	และ	โร	ได้ระบุหน้าที่ส�าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ดังนี้	
(Drake	&	Roe	1986)
	 	 1)	ร่วมมือกับครูอาจารย์	นักเรียน	นักศึกษาในการก�าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน
ของโรงเรียนและวางแผนระยะยาว	เพื่อการบรรลุเป้าหมายนั้น	ๆ
	 	 2)	สร้างบรรยากาศที่เอื้อและส่งเสริมการเรียนการสอน
	 	 3)	เกีย่วข้องกบัชมุชนและน�าทรพัยากรต่าง	ๆ 	ของชมุชนมาส่งเสรมิการเรยีนการสอน
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	 	 4)	กระตุน้และจงูใจครอูาจารย์ให้ปฏิบตังิานอย่างเตม็ทีใ่นการสอนและการดแูล
ชั้นเรียน
	 	 5)	ร่วมมือกับครูอาจารย์ในการตรวจสอบการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ
	 	 6)	ประเมนิการด�าเนนิการตามโปรแกรมต่าง	ๆ 	และเสนอแนะเพือ่การปรบัปรงุ
แก้ไข
	 	 7)	ร่วมมือกับครูอาจารย์ในการประเมินครูอาจารย์
	 	 8)	ร่วมมอืกบัครอูาจารย์ในการก�าหนดแผนงานเพือ่ประเมนิความก้าวหน้าของ
นักเรียน
	 	 9)	เปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน
	 	 10)	ส่งเสรมิการพฒันาหลกัสูตรและการน�านวัตกรรมมาใช้ในการเรียนการสอน
ตลอดจนจัดสรรทรัพยากรเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนสิ่งเหล่านี้
	 	 11)	จัดตั้งศูนย์ทรัพยากรเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้
	 	 12)	 ส่งเสริมความเป็นผู้น�าให้แก่นักเรียนในการที่จะพัฒนาตนเองด้วยการส่ง
เสริมกิจกรรมต่าง	ๆ
	 	 13)	ร่วมมอืกบัครอูาจารย์ในการพฒันาวชิาชพีและโปรแกรมการฝึกอบรมจาก
ที่ยกมาข้างต้น	อันเป็นแนวคิดซึ่งกล่าวถึง	บทบาทหน้าที่หรือภารกิจของผู้บริหารสถานศึกษา
	 				3.5	ความรู้ความเข้าใจ	ความสามารถทางด้านสติปัญญา	บุคคลที่จะมีความสามารถ
ทางสติปัญญาได้นั้น	 จะต้องเกิดคุณลักษณะ	 6	 ขั้นตอน(Bloom.1976)	 คือ	 ความรู้ความ
จ�า	 (knowledge)	ความเข้าใจ	 (comprehensive)	การน�าไปใช้	 (application)	การวิเคราะห์	
(analysis)		การสงัเคราะห์	(synthesis)		และการประเมนิค่า	(evaluation)		เมือ่เกดิคณุลักษณะ
ความสามารถถงึการประเมนิค่า		แสดงว่าบคุคลผูน้ัน้มคีวามสามารถทางด้านสติปัญญาขัน้สูงสุด		
นั่นคือ	 มีวิจารณญาณในการตัดสินใจและแก้ปัญหาได้อย่างมีหลักเกณฑ์	 เดรค	 และ	 โร	 กล่าว
ว่า	 ทักษะทางด้านความรู้ความเข้าใจ	 เป็นสิ่งจ�าเป็นส�าหรับผู้บริหารโรงเรียน	 และเป็นทักษะท่ี
สามารถพฒันาให้กว้างขวางได้	เป็นส่วนช่วยในการปฏิบตังิานในระดบัทีส่งู	ๆ 	ขึน้ไปอกี		ผูบ้ริหาร
ทีเ่ป็นผูน้�าทางการศกึษาทมีประสทิธภิาพจะต้องมทีกัษะทางด้านความรูแ้ละสตปัิญญาเหนือกว่า
ผู้บริหารทั่วไป		การมีความรู้และสติปัญญาสูงท�าให้เกิดผลดีต่อองค์การ
 
บทสรุป 
	 ภาวะผู้น�าเป็นทักษะที่จ�าเป็นส�าหรับผู้บริหารในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย	 มี
องค์ประกอบที่ส�าคัญ	3	องค์ประกอบ	ได้แก่	1)	คุณลักษณะเฉพาะของผู้น�าประกอบด้วย	การ
ตัดสินใจ	การมีส่วนร่วม	การวางแผน	การท�างานเป็นทีม	และการสื่อสาร	2)	คุณลักษณะภาวะ
ผู้น�า	ประกอบด้วย	การสร้างวิสัยทัศน์	 การสร้างบารมี	 การค�านึงถึงเอกบุคคล	การกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา	และการสร้างแรงบันดาลใจ		และ3)	ทักษะของผู้บริหาร	ประกอบด้วย		ความคิดรวบ
ยอด		มนุษยสัมพันธ์		เทคนิควิธี		งานสอน		และความรู้ความเข้าใจ	ภาวะผู้น�าเป็นทักษะที่จ�าเป็น
ส�าหรับผู้บริหารสถานศึกษา	 เพราะภาวะผู้น�ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา	 รวมถึง
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การเป็นวิถีการด�าเนินชีวิตของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีอิทธิพลต่อครูและบุคลากรสามารถสร้าง
แรงบันดาลใจ	 ท�าให้เกิดความเชื่อถือศรัทธา	 การยอมรับ	 และช่วยเพิ่มพลังอ�านาจของครูและ
บุคลากรให้บรรลุผลส�าเร็จตามเป้าหมาย	 โดยอาศัยทักษะทางด้านภาวะผู้น�าของผู้บริหารสถาน
ศึกษาที่มีความมั่นคงในสิ่งที่พูดการกระท�า	 ค่านิยมในทางบวก	 รวมทั้งการมีคุณธรรมจริยธรรม	
และจรรยาบรรณ	 ด�าเนินชีวิตเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งการงานและชีวิตส่วนตัว	 ตลอดจนมีความ
ตระหนักรู้ในตนเอง	 รู้จักและยอมรับนับถือตนเอง	 การเรียนรู้	 และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ	 รวม
ทั้งการส่งเสริม	และพัฒนาบุคลากรให้เจริญเติบโต	ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน	ภาวะผู้น�าจึงเป็น
ทักษะที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเรียนรู้	 และพัฒนาได้ด้วยตนเองเพราะเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้อง
กับตัวตนของผู้บริหารสถานศึกษาเอง	เพียงแต่มีสติแล้วหันมาทบทวนเหตุการณ์	หรือพฤติกรรม
ของตนเองทีไ่ด้แสดงออกไป	หรอืทีก่�าลงัคดิว่าจะด�าเนนิการต่อไปว่าเป็นส่ิงท่ีมคีณุค่า	มปีระโยชน์	
และมีความส�าคัญอย่างแท้จริงหรือไม่	 ต้องมีเป้าหมายในชีวิตท่ีชัดเจนแล้วเดินทางสู่	 เป้าหมาย
อย่างมั่นคง	 แน่วแน่	 เพราะผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลส�าคัญที่จะชี้ความเป็นความตายใน
การจัดการศึกษาอันมีผู้เรียนเป็นเป้าหมายส�าคัญ	 หากตั้งค�าถามว่าจะต้องท�าอย่างไร	 ค�าตอบก็
คือผู้บริหารสถานศึกษาต้องเรียนรู้	และพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น�านั่นเอง

ข้อเสนอแนะ 
	 ผู้บริหาร	 หรือ	 หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการรับผิดชอบการพัฒนาผู้บริหารสามารถน�า
ข้อมูลและข้อค้นพบนี้ไปจัดท�าเป็นคู่มือหรือหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น�าให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและเกิดประสิทธิผลในการบริหารจัดการมากยิ่งขึ้นต่อไปควรมีการ
ศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัภาวะผูน้�าเชงิพทุธเพือ่น�าข้อมลูสารสนเทศทีไ่ด้มาใช้ในการพฒันาภาวะ
ผู้น�าของผู้บริหารให้สามารถด�าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นต่อไป
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