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บทคัดย่อ  
 ปัจจุบันโลกเป็นสังคมที่ไร้พรมแดน องค์การจึงต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่าง 
ๆ ซึ่งการบริหารจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยบทบาทของภาวะผู้น า โดยภาวะผู้น าเป็นหนึ่งใน
องค์ประกอบส าคัญของการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่มีบทบาทส าคัญในด้านความคิดเชิง
วิเคราะห์ การมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายในอนาคตที่ชัดเจน มีการสร้างพันธกิจเพื่อให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ปลูกฝังวัฒนธรรมและสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน กระตุ้นและส่งเสริมการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
และการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับ
องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถปรับตัว พัฒนาขีดความสามารถภายใต้สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง และมี
การแข่งขันที่สูงขึ้นได้อย่างต่อเนื่องและเกิดความยั่งยืน  
 องค์การแห่งการเรียนรู้นับว่าเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาองค์การที่ถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย 
ส าหรับการพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ควรมีแนวทางการน าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมทั้งด้าน
นโยบาย ด้านการปฏิบัติงาน และด้านการประเมินผล ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามปัจจัย และบริบทของแต่ละ
องค์การ ซึ่งภาวะผู้น าของบุคลากรทุกคนและทุกระดับมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมและผลักดันในการพัฒนา
องค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ในการสร้างวิสัยทัศน์ สร้างความเข้าใจ สร้างความคิดอย่างเป็นระบบ สร้างวินัย
ในการพัฒนาตนเอง สร้างการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 
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Abstract 
 In today's world, a society without borders. Organizations therefore need to be 
adapted to reflect the changes. Which requires an effective leadership role. The leadership is 
one of the key elements of the organization as a learning organization. Role in its thinking, 
There are vision and goals for the future are clear with the mission to create a learning 
organization culture and create an atmosphere conducive to work. Stimulate and promote 
creative thinking and the use of innovation and technology for learning to take place on an 
individual level team level and the organizational level. So organizations can adapt  
development environment has changed and competition has increased steadily and 
sustainably.  
 Learning Organizational is a technique in which the organization is used widely.                
For the organization development to the organization of learning. There should be guidelines 
for the implementation of a concrete policy operations and evaluation. This will vary according 
to factors and context of each organization. The leadership of all staff and all levels key role in 
promoting and pushing the organization into a learning organization. To create a vision 
understanding creating a system Self-discipline Learning together as a team and continuous 
organizational development. 
 
Keyword: leader , leadership , learning organization , organization development 
 
บทน า  
 โลกปัจจุบันอยู่ในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ซึ่งในแต่ละวันมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ เกิดขึ้นมากมาย 
ส่งผลกระทบให้การด าเนินงานต่าง ๆ ทั้งองค์การภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ไม่ว่าจะในด้านต้นทุนการ
ผลิต การแข่งขัน พฤติกรรมของลูกค้า ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผล
กระทบให้เกิดความจ าเป็นที่ต้องปรับเปลี่ยนการบริหารองค์การในแบบเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ เช่น             
การออกแบบโครงสร้างองค์การใหม่ จากการบริหารแบบรวมอ านาจ มีการเปลี่ยนแปลงเป็นแบบกระจายอ านาจ 
ลดการใช้อ านาจในฐานะผู้บริหารให้น้อยลง ยึดความส าคัญของคนเป็นหลัก โดยใช้หลักเน้นการท างานเป็นทีม ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ส่งเสริมหรือกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในตัวของพนักงาน 
เพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้ มีความสามารถในการแข่งขัน มีก าไรและเจริญเติบโต สร้าง
ความพึงพอใจแก่ลูกค้า และสร้างความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์การ 
 การด าเนินการด้านกลยุทธ์ขององค์การต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ               
ที่เกิดขึ้น กลยุทธ์เหล่านั้นก็ต้องมาจากผู้น าขององค์การนั้นเอง เพราะผู้น าคือผู้ที่มีบทบาทส าคัญในองค์การไม่ว่า
จะเป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนผู้น าคือผู้ที่รับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การอีกด้วย ดั้งนั้น ผู้น าเป็นผู้มีบทบาทส าคัญมากส าหรับองค์การที่ต้อง
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ด าเนินงานภายใต้สังคมโลกที่มีลักษณะสังคมแบบไร้พรมแดน มีสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อยู่
ตลอดเวลา และการแข่งขันที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 ความรู้และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องถูกน ามาใช้เป็นปัจจัยส าคัญขององค์การ องค์ความรู้ของบุคลากร
ในองค์การเป็นรากฐานในการเสริมสร้างศักยภาพ และความสามารถในการแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อย่างต่อเนื่องจึงท าให้องค์การและบุคลากรเกิดการเรียนรู้ที่จะปรับตัวและรับมือกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นอย่าง
ตลอดเวลา องค์การต่าง ๆ จึงได้น าเครื่องมือบริหารจัดการที่เรียกว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization)” มาใช้เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลง ปลูกฝังวัฒนธรรมและสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ร่วมกัน 
เพื่อขยายขีดความสามารถขององค์การ เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น
ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์การ  
 ดังนั้น บทบาทของภาวะผู้น าเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ที่มีบทบาทส าคัญที่เริ่มจากภาวะผู้น าในการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในอนาคตที่ชัดเจน มี
การสร้างพันธกิจเพื่อให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีการปลูกฝังวัฒนธรรมและสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน มีกลไกการขับเคลื่อนในการสร้างทีม สร้างความเข้าใจ สร้างแรงจูงใจ รวมทั้งส่งเสริมหรือกระตุ้น
บุคลากรให้เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้  ให้เกิดขึ้นใน
ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองค์การ เพื่อให้องค์การไปสู่เป้าหมาย คือ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์  
 
ผู้น า และภาวะผู้น า  
 ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพของทีมงานและองค์การ โดย
องค์การต้องการผู้น าที่จะมาริเริ่ม ประสานงาน สั่งการ ควบคุมงานบุคคลอื่น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ตามที่องค์การก าหนดไว้ 
 ผู้น า (Leader) มีนักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
 วิเชียร วิทยอุดม (2550: 2) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับหรือยกย่องให้เป็นผู้น าและต้อง
เป็นผู้ที่มีความสามารถอันเกิดจากตัวของเขาเอง จนเป็นที่ยอมรับหรือยกย่องของกลุ่มให้เป็นผู้น าและน ากลุ่มไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย  
 มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน์ (2554: 635) ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของ
ผู้อื่น ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้องมากกว่าคนอื่น ๆ ในกลุ่มหรือองค์การ ซึ่งผู้น านั้นปฏิบัติงานอยู่หรือผู้น า คือ            
ผู้ซึ่งได้รับต าแหน่งในส านักงานและมีอิทธิพลในตัวสูง 
 บรรจง อภิรติกุล และสุรินทร์ ม่วงทอง (2538: 158 อ้างถึงใน ตุลา มหาพสุธานนท์, 2554: 224)  
ผู้น า หมายถึง ผู้ที่สามารถท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตามได้ เป็นผู้ที่มีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงระบบวางรากฐาน และ
ก าหนดแนวทางปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของกิจการ 
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 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556: 1) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น 
หมายถึงบุคคลซึ่งได้รับการแต่งตั้งขึ้นมา หรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าในการด าเนินงานต่าง ๆ ในองค์กร
ต่าง ๆ ต้องอาศัยบุคคลที่เป็นผู้น าและมีความเป็นผู้น าจึงจะท าให้องค์กรด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ และน าพาหน่วยงานไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 
 อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวัฒน์ จันทึก (2559: 849) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มาจากการแต่งตั้ง 
และได้รับการยอมรับ ความไว้วางใจ จากกลุ่มให้มีอ านาจเหนือผู้อื่นในการชี้แนะ สั่งการ มอบหมายงาน จูงใจ 
และช่วยเหลือให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 จากความหมายข้างต้น ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลจะท าให้ผู้อื่นช่วยกันท าให้องค์การด าเนินไป
อย่างบรรลุวัตถุประสงค์นั้น หรือเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จโดยใช้อิทธิพลจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม 
 ส าหรับภาวะผู้น า (Leadership) หรือบางท่านใช้ค าว่า การเป็นผู้น า มีผู้ให้ความหมาย ดังนี้ 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551: 122) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ (Ability) ที่ผู้น าใช้อ านาจที่มี
ในการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 
 สมคิด บางโม (2553: 218) ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าขององค์การใช้อิทธิพลต่าง ๆ เพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุถึงจุดประสงค์ขององค์การ อิทธิพลดังกล่าวนี้อาจเป็นไปทางบวก
และทางลบหรือทางใดทางหนึ่ง 
 ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 224) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่ม
ที่จะน าผู้อื่น โดยการใช้กระบวนการหรือกรรมวิธีในการใช้อิทธิพลหรืออ านาจในการจูงใจหรือชักจูงให้สมาชิกใน
กลุ่มย่อมปฏิบัติตามความประสงค์ของบุคคลนัน้ดว้ยความเต็มใจ ทั้งนี้เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ อย่างไรก็ตามการปฏิบัติตามค าสั่งเป็นไปด้วยความเต็มใจของผู้ใต้ บังคับบัญชา ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน
แหล่งที่มาของอ านาจ และการยอมรับอ านาจในการบังคับบัญชา 
 ณัฎฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2554: 238) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการชี้น าและจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม
นโยบาย เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือกล่าวอีกนั ยหนึ่ง ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการต่าง ๆ ที่ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้งานสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้โดยใช้ทักษะการ
สื่อสารและโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้สมาชิกในองค์การร่วมมือท างานอย่างเต็มที่ 
 กฤติยา จันทรเสนา (2556: 22) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คน หรือมากกว่าขึ้น
ไปที่มีอ านาจหรืออิทธิพลเหนือกว่ากันเพื่อให้การด าเนินกิจกรรมบรรลุเป้าหมาย 
 Robbins (1993a: 365) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการมีอิทธิพลที่จะท าให้กลุ่มมุ่งตรงไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมาย 
 Nalson and Quick (1997: 346) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและน าทาง
พฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน  
 จากความหมายข้างต้น ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะน าผู้อื่น โดยการใช้ทักษะ
การสื่อสาร หรือการใช้อิทธิพลในการจูงใจ ชักจูงให้ผู้อื่นหรือผู้ตามเกิดความไว้วางใจ เกิดการยอมรับ ให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติตามความประสงค์นั้นด้วยความเต็มใจ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
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ได้ตั้งไว้ การใช้อิทธิพลให้ผู้อื่นปฏิบัติตามนั้นขึ้นกับปจัจัยด้านแหล่งที่มาและการยอมรับอ านาจในการบังคับบัญชา 
ซึ่งอาจไปได้ทางบวกหรือทางลบอย่างใดอย่างหนึ่งหรืออาจเป็นไปได้ทั้งสองทาง 
 ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ หรือผู้น าองค์การที่มีประสิทธิภาพ โดย Lewis (1980: 265-266) กล่าวว่า 
งานวิจัยจ านวนมากได้ศึกษาถึง ความสามารถและคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผู้น า และได้พบคุณสมบัติ        
7 ประการ ดังนี้ 
 1. มีสติปัญญาและไหวพริบมากกว่าผู้ตาม อย่างไรก็ตาม ผู้น าไม่ได้มีความเหนือกว่ามากเกินไปจนผู้ที่
ท างานร่วมด้วยเกิดความไม่เข้าใจ 
 2. มีความรอบรู้ กล่าวคือ ไม่ได้รู้เฉพาะเรื่องที่ตนสนใจหรือถนัด แต่จะสนใจ ถนัดและมีความรู้
กว้างขวาง 
 3. มีความสามารถในการสื่อสาร พูดและเขียนด้วยภาษาง่ายๆที่สามารถโน้มน้าวใจและเป็นที่เข้าใจได้ 
 4. มีวุฒิภาวะทางจิตใจและอารมณ์ 
 5. มีแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นภายในที่ทรงพลังที่กระตุ้นให้เขาต่อสู้เพื่อความส าเร็จ 
 6. มีทักษะทางสังคม (Social Skills) เพื่อให้การประสานร่วมมือในการด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 7. ใช้ทักษะทางการปกครองหรือบริหารมากกว่าทักษะด้านเทคนิคเก่ียวกับงานที่รับผิดชอบ 
 จากองค์ประกอบข้างต้น เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของระบบการบริหารที่ชี้น าให้สมาชิกในทีม
หรือในองค์การ เกิดความกระตือรือร้น ทุ่มเท เต็มใจ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ดังนั้น คุณลักษณะของ
ผู้น าที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ จะต้องมีความสามารถในการเป็นผู้บริหารและเป็นผู้มีภาวะผู้น า เพราะ
การมีต าแหน่ง อ านาจหน้าที่ในการบริหารอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุได้ ผู้บริหารจะต้อง
มีภาวะผู้น าในการจูงใจ ชักจูง โน้มน้าว รวมทั้งทักษะในการสื่อสาร เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น ให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติตามความประสงค์นั้น และขับเคลื่อนนโยบายไปสู่เป้าหมายหรือความส าเร็จของ
องค์การได้ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองส าคัญต่อการบริหารองค์การ นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัย จึงทุ่มเทศึกษาเร่ือง
ภาวะผู้น ากันจ านวนมาก การศึกษาภาวะผู้น าจ าเป็นต้องทราบทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าอย่างครอบคลุมใน
ทุก ๆ ทฤษฎี การศึกษาทฤษฎีจะท าให้ทราบแนวคิดมุมมองที่แตกต่างกันไปมากมายในแง่พฤติกรรมและลักษณะ
ของผู้น าแบบต่างๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการน ามาใช้บริหารจัดการองค์การ ซึ่งสามารถจัดกลุ่มแนวคิดและทฤษฎี
ในยุคต่าง ๆ เป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait Theories)  
 เป็นทฤษฎีที่พยายามค้นหาบุคลิกผู้น าที่เป็นสากล โดยเชื่อว่าผู้น าที่มีคุณสมบัติเฉพาะเพื่อเป็นผู้น า
เท่านั้นจึงจะเป็นผู้น าได้ดีกว่าผู้น าที่ไม่มีบุคลิกภาพทางด้านนี้โดยตรง หรือกล่าวได้ว่าเป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญ
กับคุณลักษณะของผู้น าและใช้คุณลักษณะของผู้น าเป็นสิ่งก าหนดความแตกต่างกับผู้ที่มิได้เป็นผู้น า คุณลักษณะที่
จะชี้ความเป็นผู้น าของบุคคล ได้แก่ ขนาดร่างกาย (Physical Stature) เช่น ความสูง น้ าหนัก ความแข็งแรง 
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บุคลิกภาพที่ปรากฏ (Appearance) เช่น ความกระตือรือร้น ความคิดริเริ่ม ความอุตสาหะ ระดับชั้นทางสังคม 
(Social Class) เช่น เป็นราชนิกูล ขุนนาง มีความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เช่น ความแน่นอน 
ไม่หวั่นไหว ความสุขุม ความ สามารถในการพูด (Fluency of Speech) และความสามารถทางสังคม (Social 
Ability) มีความสามารถเข้าใจผู้อื่น สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น ปรับตัวให้เข้ากับกลุ่มต่าง ๆ ได้ดี เป็นต้น              
(วิรัช สงวนวงศ์วาน, ผู้แปล, 2551) 
 2. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories)  
 เป็นทฤษฎีที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1940-1960 แนวคิดหลักของทฤษฎีเน้นการศึกษาว่า ผู้น าที่ดีควร
ปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมอย่างไร ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและ
กัน เช่น การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa Studies) กล่าวว่ามีผู้น า 3 แบบ ได้แก่ 
ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบประชาธิไตย ผู้น าแบบเสรีนิยม การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (University 
of Ohio State Studies) มีผู้น า 2 แบบ ได้แก่ ผู้น าแบบมุ่งคน และผู้น าแบบมุ่งงาน การศึกษาของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน (University of Michigan Studies) มีผู้น า 2 แบบ ได้แก่ ผู้น าแบบมุ่งผลผลิต และผู้น าแบบมุ่ง
ความสัมพันธ์ และทฤษฎีตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) ของเบลคและมูตัน (Robert R Blake and 
Jone S Mouton) 
 3. ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational or Contingency Theories)  
 เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น า มาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของผู้น าอย่างไร  
และความส าเร็จดังกล่าวนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่จะอ านวยให้อย่างไรบ้าง เนื่องจากทฤษฎีมอง
ว่าไม่มีแนวคิดด้านทฤษฎีภาวะผู้น าใดดีที่สุด ภาวะผู้น าในแต่ละแบบที่มีอยู่ทั้งหมดควรน ามาปรับใช้ให้เข้ากับ
สถานการณ์ ซึ่งแต่ละสถานการณ์จะแตกต่างกัน ดังนั้น หากจะน าทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีอยู่มากมายมาใช้สามารถ
กระท าได้โดยสังเกตหรือวิจัยส ารวจวัฒนธรรมภายในองค์การ เพื่อท าการค้นหาลักษณะนิสัยและแนวโน้มของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับองค์การมากที่สุด ซึ่งทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์มีแนวคิดที่ส าคัญ 
4 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler’s and Contingency Model) ได้แก่ ผู้น าแบบ
มุ่งงาน และมุ่งเน้นความสัมพันธ์ ทฤษฎีผู้น าแบบวิธีเป้าหมาย (Path-goal Theory) ได้แก่ ผู้น าแบบสั่งการ ผู้น า
แบบสนับสนุน ผู้น าแบบร่วมมือ ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน ผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์ซีย์ เบลนชาร์ด 
(Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory) เช่น ผู้น าแบบมอบหมายงาน ผู้น าแบบมีส่วน
ร่วม ผู้น าแบบขายความคิด ผู้น าแบบบอกล่าว และทฤษฎีการมีส่วนร่วมของการเป็นผู้น า (Participation 
Theory of Leadership) เป็นต้น 
 
ภาวะผู้น าใหม่กับการพัฒนาองค์การ 
 นอกจากแนวคิดทั้งสามกลุ่มที่กล่าวมาแล้ว ในปัจจุบันมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงแนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา เนื่องจากบริบทสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้น าจึงควรมีการปรับกระบวน
ทัศน์ใหม่ ๆ เพื่อน าองค์การไปสู่ทิศทางที่สามารถแข่งขันในยุคของสังคมแห่งความรู้ได้ทัน จึงท าให้เกิดเป็นแนวคิด
ที่ส าคัญเก่ียวกับภาวะผู้น าใหม่ในการพัฒนาองค์การ ดังนี้ 
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 1. ภาวะผู้น าความสามารถพิเศษหรือที่มีลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) หมายถึง 
ผู้น าที่มีทักษะด้านการสื่อสาร มีการใช้ความสามารถและบุคลิกภาพของตนเองเป็นเครื่องมือ ในการกระตุ้น
ความรู้สึกให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอารมณ์คล้อยตาม มีอิทธิพลหรือความสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นตนเองมี
ความสามารถ จนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือ ไว้วางใจ ยอมรับเชื่อฟังตนเอง เป็นผู้น าที่มีพลังมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงาน และสร้างกลยุทธ์ใหม่ๆ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามที่วางไว้ 
 2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนหรือภาวะผู้น าเชิงจัดการ (Transactional Leadership) หมายถึง 
ผู้น าแบบเดิมที่ใช้การแลกเปลี่ยน โดยรางวัลต่าง ๆ เป็นเครื่องมือในการชักจูงให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้ได้
ตามเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งต่างฝ่ายต่างได้รับผลประโยชน์ที่แลกเปลี่ยน  (มัลลิกา ต้นสอน, 2544: 54) ส าหรับ
Bum (1978 อ้างถึงใน เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2559: 132) ได้ให้ความหมายของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง 
การใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตามโดยที่ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุ
สิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ แต่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติ
หน้าที่ได้ส าเร็จตามข้อตกลง ผู้ตามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จาก
ผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเน้นที่ท าให้การด าเนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่น
และมีประสิทธิภาพ (Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel)  
 3. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพหรือภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) หมายถึง ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม มีการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
ความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดบัความคาดหวังที่สงูขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน และมีการจูงใจท าให้ผู้ตามเกิดการ
ตระหนักรู้ในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของทีมและขององค์การ  
 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการสร้างความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานด้วยค่านิยมและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน สามารถท าให้เกิดความใกล้ชิดระหว่างหัวหน้าและผู้ปฏิบัติงาน น าไปสู่ความไว้วางใจ ซึ่ง
เหมาะสมอย่างยิ่งกับบริบทของการบริหารการจัดการการเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันที่จ าเป็นต้องสร้างสัมพันธ์ภาพ
ระหว่างผู้น ากับผู้ถูกน าบนพื้นฐานของความไว้วางใจต่อกัน จึงเป็นสิ่งส าคัญที่สามารถก่อให้เกิดผลส าเร็จต่อ
องค์การในการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Perceive transformational leadership) หรือภาวะผู้น าแบบ
มุ่งการเปลี่ยนแปลง ถือได้ว่ามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง  
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าหัวข้อเรื่องภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะได้รับความสนใจกันอย่างกว้างขวาง
ในช่วงระยะเวลาไม่กี่ปีมาก็ตาม แต่การที่จะหาข้อสรุปที่ยุติชัดเจนเหมือนทฤษฎีภาวะผู้น าอื่น ๆ ยังคงท าได้ยาก          
มีสิ่งหนึ่งก็คือธรรมชาติของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีลักษณะที่หลากหลายมิติ (Multidimensional in 
nature) จากการศึกษาวิเคราะห์ผลงานวิจัยของบุคคลต่าง ๆ ซึ่งมีอยู่หลายรูปแบบที่มีความเกี่ยวข้องกับเรื่องนี้
อย่างกว้างขวาง มีข้อสรุปว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมหลักที่ส าคัญอยู่อย่างน้อยที่สุด 6 ประการ ดังนี้             
1) บ่งชี้และให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน์ 2) แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผู้ตาม 3) กระตุ้นให้เกิด
การยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 4) ก าหนดความคาดหวังต่อผลงานสูง  5) ให้การสนับสนุนผู้ตามเป็น
รายบุคคล และ6) กระตุ้นการใช้ปัญญา (Podsakoff, et.al., 1990, อ้างถึงใน คัชพล จั่นเพชร, 2559: 128)            
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ซึ่งสอดคล้องกับ Pounder (2001 อ้างถึงใน นภวรรณ คณานุรักษ์, 2554: 127) กล่าวว่า ผู้น าเปลี่ยนแปลง
แบ่งเป็น 4 ลักษณะ คือ 1) ผู้น าจะต้องมีบารมี (Charisma) ที่มีความสามารถ พิเศษในการโน้มน้าวดึงดูดใจผู้อื่น 
2) ผู้น าที่มีการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจหรือแรงผลักดัน 3) ผู้น าที่ค านึงถึงตัว ตนของบุคลากร และ 4) ผู้น าที่
สามารถกระตุ้นความคิดผู้ตาม และสอดคล้องกับ Bass and Avolio (1994) ได้อธิบายว่า ผู้น าเปลี่ยนแปลงมี
พฤติกรรม 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 4. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) หมายถึง ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นี้เกิดขึ้นจาก
ผู้น าที่มีความสามารถพิเศษหรือลักษณะพิเศษในการโน้มน้าวดึงดูดใจผู้อื่น (Charisma) โดยภาวะผู้น าลักษณะนี้มี
ความสามารถสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ที่มีความชัดเจน น่าดึงดูด น่าเชื่อถือ และเป็นไปได้เหมาะสมกับอนาคตของ  
องค์กร ซึ่งวิสัยทัศน์นี้เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้ผู้ตามใช้ ทักษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) และความ สามารถ 
(Abilities) ขับเคลื่อนให้วิสัยทัศน์เป็นจริงขึ้นมา (Armandi, Oppedlsano, and Sherman (2003: 1079)   
 จากที่กล่าวมาจะเห็นว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง มีความแตกต่างกัน 
คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะมีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่อย่างที่ตนเองคาดหวังไว้ แต่ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง จะมุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ได้มากกว่าสิ่งที่ตนเองคาดหวังไว้ โดยผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงจะสามารถกระตุ้นผลักดันให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายอย่างชัดเจน 
เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงานได้อย่างสร้างสรรค์และเกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้นใน
องค์การ ซึ่งจะสอดคล้องกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ส่วนภาวะผู้น าความสามารถพิเศษกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
มีความเก่ียวข้องกัน คือ เมื่อผู้น ามีความสามารถในการโน้มน้าวหรือชักจูงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกคล้อยตามได้ 
ก็จะท าให้ผู้น าสามารถที่จะสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ หรือมองเห็นภาพรวมว่าองค์การว่าจะ
เดินไปในทิศทางใดในอนาคต โดยวิสัยทัศน์นั้นจะต้องมีความชัดเจน รวมทั้งสามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น
ตาม และสามารถขับเคลื่อนวิสัยทัศน์นั้นให้เกิดขึ้นจริงหรือปฏิบัติงานได้จริง 
 บทบาทของภาวะผู้น า (Role of Leadership) จึงจะต้องเป็นผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น 
และเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้ผู้อื่นเข้าใจ มีแนวทางในการส่งเสริม
และพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร รวมถึงปรับเปลี่ยนทัศนคติการปฏิบัติงานของบุคลากรมีการเรียนรู้ 
แลกเปลี่ยนและถ่ายทอดความรู้แก่กัน ฝึกทักษะการท างานเป็นทีมร่วมกันในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ สามารถ
กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรมทางการปฏิบัติงานที่แตกต่างออกไป และท าให้องค์การมีความยืดหยุ่น 
สามารถปรับเปลี่ยนหรือบูรณาการภายในองค์การ ให้สามารถเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงภายนอก และน า
องค์การและบุคลากรให้มีความสามารถในการแข่งขันอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป  รวมทั้งผู้น าจะต้องสร้าง
อุปนิสัยส่วนตัวที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความน่าเชื่อถือ มีความมั่นใจในตนเอง ยึดหลักคุณธรรม ที่สามารถท าให้
บุลากรเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา ที่จะปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับ House, Delbecq and Taris 
(1998, อ้างอิงใน Hartog and Koopman, 2001: 173) ได้กล่าวไว้ว่า โดยกระแสในปัจจุบันได้มุ่งให้ความสนใจ
กับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ 
(Charismatic Leadership) ซึ่งแนวคิดเหล่านี้ได้พยายามอธิบายว่า ผู้น าประสบความส าเร็จในระดับสูงในการจูง
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ใจสมาชิก ความผูกพันต่อองค์การ ความเคารพนับถือ ความไว้วางใจ ความชื่นชมในตัวผู้น า การอุทิศตนในการ
ท างาน ความจงรักภักดี และการปฏิบัติงานของสมาชิกได้อย่างไร และพยายามอธิบายว่า ผู้น าบางคนสามารถน า
องค์การหรือหน่วยงานของตนประสบความส าเร็จอย่างยอดเยี่ยมอย่างไร 
 
องค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การ 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกธุรกิจ  ท าให้องค์การต้องการให้เกิดการเรียนรู้ในสถานที่ปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น นั้นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงเป็นเครื่องมือหรือเทคนิคใน
การพัฒนาองค์การ ที่น ามาประยุกต์ใช้เพื่อการบริหารการเปลี่ยน แปลงที่เกิดขึ้นอย่างตลอดเวลา รวมทั้งปลูกฝัง
และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เพื่อขยายขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การ 
 มีนักวิชาการให้ความหมาย องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning  Organization) ไว้ดังนี้ 
 Senge (1990: 3) องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานที่ซึ่งผู้คนสามารถพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองได้อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างสรรค์ผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้เป็นที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม่ ๆ 
หลากหลาย ซึ่งแต่ละคนมีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ และทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
 Garvin (1993: 80) องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มีทักษะในการสร้าง แสวงหาและถ่าย
โอนความรู้ ม ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่และการเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างลุ่มลึก  
 Marquardt (1994: 15) องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้
ราย บุคคลและกลุ่ม มีการสอนบุคลากรให้มีกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห์ขณะเดียวกันทุกคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ความผิดพลาดและความส าเร็จที่ เกิดขึ้นในองค์การซึ่งผลคือ ท าให้ทุกคนตระหนักถึงการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 จากความหมายข้างต้น สรุปว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่สามารถพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลในองค์การทั้งระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์การได้อย่างต่อเนื่อง พัฒนาความสามารถของ
บุคคล ส่งเสริมบรรยากาศและปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์การ มีการสร้าง แสวงหา จัดการ
ความรู้ การแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้ และประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้ ซึ่งน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเกิด
จากองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อให้องค์การสามารถปรับตัว เสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาขีดความสามารถในการ
แข่งขัน และสอดรับกบัสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
 องค์ประกอบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
 องค์การส่วนใหญ่ต่างตระหนักถึงความส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือต้องมีการเรียนรู้
ที่มีตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วและดียิ่งขึ้นกว่าเดิม แต่ปัญหาอยู่ที่ว่าองค์การจะด าเนินการ
อย่างไรจึงจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และการเรียนรู้ไม่สามารถเกิดขึ้นได้หรือไม่สามารคงอยู่ได้หากปราศจาก
ความรู้และความเข้าใจ ดังนั้น ต้องอาศัยความสัมพันธ์กันขององค์ประกอบในการพัฒนาขององค์การแห่งการ
เรียนรูท้ี่มี 5 ระบบย่อย ได้แก ่ 
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 1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (Learning Subsystem) เป็นระบบย่อยหลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพราะเกิดขึ้นได้ทั้งระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์การ โดยอาศัยทักษะส าคัญๆ เช่น การคิดเชิงระบบ 
รูปแบบความคิด การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ การจัดการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการเสวนา ซึ่งทักษะเหล่านี้จะเป็น
ตัวขับเคลื่อนการเรียนรู้ขององค์การอย่างเต็มที่ 
 2. ระบบย่อยด้านองค์การ (Organization Subsystem) เป็นระบบย่อยที่ก าหนดกลุ่มคนมาท างาน
ร่วมกันอย่างมีแบบแผน มีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ วิสัยทัศน์ วัฒนาธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้าง 
 3. ระบบย่อยด้านคน (People Subsystem) เป็นระบบย่อยที่ประกอบด้วย ผู้น า พนักงาน ลูกค้า 
ผู้ขายปัจจัยการผลิต ตัวแทนจัดจ าหน่าย ผู้ถือหุ้น พันธมิตร และชุมชน  
 4. ระบบย่อยด้านความรู้ (Knowledge Subsystem) เป็นระบบย่อยที่บริหารจัดการด้านความรู้ใน
ลักษณะดังนี้ การก าหนดหรือระบุหัวข้อความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ การ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ การถ่ายโอนหรือการเผยแพร่ความรู้ การน าความรู้ไปใช้และมีการตรวจสอบอย่าง
ต่อเนื่อง 
 5. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (Technology Subsystem) เป็นระบบย่อยที่น ามาใช้ในการจัดการ
ความรู้ และเพิ่มพูนความรู้ ซึ่งเก่ียวกับเครือข่ายเทคโนโลยี และเครื่องมือต่างๆ ที่สนับสนุนให้บุคลากรในองค์การ
มีความรู้ เกิดการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนความรู้ระหว่างกัน เช่น วีดิทัศน์ โสตทัศน์ การประชุมทางไกล เว็บไซต์
หรือบล็อกด้านการจัดการความรู้ เป็นต้น 
 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้  
 ตามแนวคิดของ Senge (1991, อ้างถึงใน ยุรพร ศุทธรัตน์, 2552: 5-7)  ได้เสนอว่าองค์การต้องสร้าง
วินัยแห่งการเรียนรู้  5 ประการ (Fifth Discipline) ที่จะสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ คือ ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery) รูปแบบทางความคิด (Mental Models) การแบ่งปัน
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) และการคิดอย่างเป็นระบบ (System 
Thinking)  ผู้เขียนจึงสรุปลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
 1. ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery) คือ ความสามารถในการเรียนรู้ มีการเรียนรู้ที่จะ
รู้จักตนเอง มีความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ มองภาพอนาคตของตนเอง และพัฒนา
ศักยภาพตนเองให้มีความช านาญอยู่ตลอดเวลา มีการน าความรู้และประสบการณ์มาสร้างสรรค์งานที่เป็น
นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มศักยภาพตนเองไปสู่เป้าหมาย รวมทั้งองค์การควรให้การสนับสนุนและจัดสิ่ง
อ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากร 
 2. รูปแบบทางความคิด (Mental Models) คือ การคิด วิเคราะห์ พิจารณา และไตร่ตรองก่อนการ
ตัดสินใจเสมอ มีการวางแผนอย่างเป็นระบบ มีการตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยู่เสมอ ไม่
ควรยึดติดกระบวนการและวิธีการท างานในรูปแบบเดิม ๆ มีวิธีการคิดเชิงสร้างสรรค์น าความรู้ทักษะใหม่ ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ที่น าไปสู่ผลงานเชิงนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง การที่องค์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้การท างานในองค์การเกิดการเรียนรู้ในการปรับตัวตลอดเวลา และ
ท าให้องค์การสามารถเผชิญหน้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้  
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 3. การแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) คือ การที่บุคลากรมีวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของ
ตนเองที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์การ การเรียนรู้ถึงทิศทางกลยุทธ์ขององค์การ ท าให้
บุคลากรรูจ้ักปรับค่านิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อของตนเองในอนาคตให้สอดคล้องกับภาพรวมขององค์การ 
ส่งผลให้บุคลากรผูกพันและมีแรงผลกัดันตนเองในการปฏิบัติงาน เพื่อมุ่งพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนเองกับองค์การให้
สามารถบรรลุเป้าหมายในที่สุด 
 4. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) คือ การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน 
มีการอบรมและเรียนรู้การท างานร่วมกันเป็นทีม เกิดการแลกเปลี่ยนวิธีการและกระบวนการท างานต่าง ๆ 
ด้วยกัน เช่น การประชุมกลุ่มย่อย การแนะน าวิธีการปฏิบัติงาน การทบทวนแก้ไขปัญหาร่วมกัน การเปิดโอกาส
แสดงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาเพื่อสร้างสรรค์สิ่งที่ทีมงานต้องการร่วมกัน โดยบุคลากรใน
ทีมต้องมเีจตจ านงหรือมีความตั้งใจในการพัฒนาตนเอง เรียนรู้และมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นทีม เพื่อไปเป็นพื้นฐาน
น าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) การมองสิ่งต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ การเรียนรู้งาน
ระบบย่อยต่าง ๆ ขององค์การ เข้าใจความเชื่อมโยงเหตุและผลของงานออกมาได้อย่างชัดเจน มีข้อมูลย้อนกลับ
และตรวจสอบซ้ าได้ มีวิจารณญาณและใช้หลักเหตุผลในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ น าเอาความผิดพลาดและ
ความส าเร็จในอดีตมาเชื่อมโยงในการท างานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่น ามาเสริมสร้างความสามารถขององค์การ เพื่อให้ได้มา
ซึ่งความรู้ใหม่ ๆ ที่จะน ามาปรับปรุงและพัฒนาองค์การในสภาวะแวดล้อมที่ซับซ้อนและมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วในทุกวันนี้ ดังนั้น องค์การจะอยู่รอดและพัฒนาอย่างยั่งยืนได้หากผู้น าวางแผนและตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้อง และความส าเร็จในการตัดสินใจนั้นจะขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์การเองในการเรียนรู้ 
 
 ปัจจัยที่จะช่วยส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Maquardt and Reynolds (1994: 29)  ได้ท าการศึกษาวิจัยและเสนอปัจจัยที่จะช่วยส่งเสริมการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรูท้ี่ดี เหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันไว้ 11 ปัจจัย ได้แก่  
 1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate structure) ไม่มีชั้นการบังคับบัญชามากเกินไป มีค า
พรรณนาหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในต าแหน่งที่ยืดหยุ่นเอื้อต่อการจัดตั้งทีมท างานได้ มีโครงสร้างแบบองค์
รวมที่มีองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ของตนอย่างประสานสัมพันธ์กับองค์ประกอบอื่น ๆ อย่างแยกเป็นอิสระจากกัน
ไม่ได้ และมีลักษณะแบบทีมข้ามสายงาน เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีมและพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ที่เชื่อถือได้ 
 2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ (Corporate learning culture) การมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการ
ทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ แม้จะเสี่ยงต่อการผิดพลาดบ้างก็ตาม การวัดผลส าเร็จการเรียนรู้พิจารณาจากการบูรณาการ
ความคิดทั้งหมดขององค์การเข้าด้วยกัน วัฒนธรรมองค์การต้องช่วยให้เกิด การเรียนรู้ในเรื่องความตระหนักใน
ตนเอง (Self-awareness) การไตร่ตรอง (Self-Reflective) และการสร้างสรรค์ (Creative way) ส่งเสริมให้มี
การเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยให้คนมีส่วนร่วม ในการก าหนดนโยบาย สนับสนุนให้มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ
รวมทั้งมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทุกคน รวมทั้งการสนับสนุนด้านขวัญและก าลังใจและการเงินจากองค์การ 
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 3. การเพิ่มอ านาจ (Empowerment) เป็นการส่งเสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสให้สมาชิกมี
ความสามารถในการเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาตนเอง  ลดความรู้สึกพึ่งพาผู้อื่นในการแก้ปัญหา 
ขยายความในการเรียนรู้ของตนเองให้บังเกิดผลงอกงาม มีความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่กระจายความรับผิดชอบ
และการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ระดับล่างหรือผู้ปฏิบัติ เพื่อให้มีศักยภาพในการเรียนรู้ภายใต้กลยุทธ์ และแผนงาน
ขององค์การ 
 4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีที่จะ
กระทบต่อสภาพแวดล้อมองค์การ ไหวตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงแสดงท่วงที ในธุรกิจของตนเองให้มีนัยส าคัญ
แก่สังคม เลือกเป้าหมายในสภาพแวดล้อมที่องค์การมุ่งที่จะปฏิสัมพันธ์ด้วย 
 5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge creation and transfer) หน้าที่การสร้าง
นวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ ๆ มิใช่เป็นเพียงหน้าที่ของนักวิจัยและนักพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น ในองค์การ
แห่งการเรียนรู้ผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทส่งเสริมความรู้ เรียนรู้จากส่วนอื่นฝ่ายอื่นจากเครือข่ายสายสัมพันธ์
ติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยตี่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน มีการสร้างความรู้ใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ รวมทั้งต้องมีการเรียนรู้และ หยั่งรู้ทางความคิดของแต่ละบุคคลในองค์การอีกด้วย 
 6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อ
ช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึงและให้มีการเก็บ ประมวลผล ถ่ายทอดข้อมูลกันได้อย่าง
รวดเร็วและถูกต้อง เหมาะสมกับแต่ละบุคคลและสถานการณ์ เช่น มีการใช้ เทคโนโลยีสื่อสารทางไกลมาใช้ใน
กระบวนการเรียนรู้ระยะไกล มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์เทียบเคียง กับการท างานของมนุษย์ เพื่อช่วยถ่ายโอนการ
เรียนรู้ทั่วทั้งองค์การ สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลทาง คอมพิวเตอร์ การฝึกอบรม การจ าลองเกมเพื่อพัฒนา
บุคลากรโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง 
 7. มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) การที่องค์การให้ความส าคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวมที่เน้น
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งท าให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจกลายเป็นผลงานที่ดีขึ้น 
 8. กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมีกลยุทธ์ ทั้งในด้านของการยกร่างการ
ด าเนินการและการประเมิน ผู้บริหารจะต้องเป็นตัวก าหนดแนวทางปฏิบัติหรือค าตอบไว้ให้ 
 9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Support atmosphere) บรรยากาศที่มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ปฏิบัติงาน นั้นคือให้เขาได้พัฒนาศักยภาพของเขาได้อย่างเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ยอมรับในความ
แตกต่างของบุคคลให้ความเท่าเทียมเสมอกัน ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศและแรงงานที่เป็นประชาธิปไตย
และการมีส่วนร่วม โดยมีความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคคลและองค์การ 
 10. ทีมงานและเครือข่าย (Teamwork and networking) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องตระหนักถึง
ความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม การสร้างแบบเครือข่าย เป็นการท างานที่มิใช้เป็นเพียงแต่การ
แก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง ระยะยาว และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพื่อสร้างการแข่งขันและการสร้างพลังร่วมกันอันจะท าให้
องค์กรอยู่รอดและเจริญเติบโต 
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 11.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Vision) วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้ปฏิบัติงานมุ่งเข้าสู่เป้าหมายอย่าง
มีเจตจ านงอย่างผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้มีการร่วมกัน
ท ากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 
 ดังนั้น จากข้างต้นจะเห็นว่ามีมุมมองในการเชิงระบบให้เอื้อต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดที่
มุ่งเน้นพัฒนาการเรียนรู้ของภาวะผู้น าในองค์การ และการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรภายในองค์การ เช่น การ
ออกแบบโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม เน้นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง  
เน้นการท างานงานเป็นทีม ผู้น ามีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่มีความชัดเจน การปลูกฝัง
วัฒนธรรม สร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการท างาน และการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสื่อสารเพื่อการเรียนรู้ ได้
อย่างถูกต้อง เหมาะสมทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ตอบสนองสังคมในยุคที่มุ่งเน้นเรื่องคุณภาพ เพราะ
องค์ประกอบเหล่านี้โดยเฉพาะวิสัยทัศน์เป็นการสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และจะเป็นแรงผลักดันให้เกิด
การถ่ายทอด แลกเปลี่ยนทักษะ ประสบการณ์ และองค์ความรู้ต่าง ๆ และร่วมกันพัฒนาองค์การให้ ด าเนินไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ส าเร็จ  
 
บทบาทภาวะผู้น าในการพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 บทบาทภาวะผู้น าจะต้องมีบทบาทส าคัญในการมุ่งปฏิรูปองค์การโดยการใช้การเรียนรู้องค์การ 
(Organization Learning: OL) และการจัดการความรู้ (Knowledge Mangement: KM) มีการก าหนดวิสัยทัศน์
เก่ียวกับอนาคตขององค์การ รวมไปถึงมุ่งสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การเรียนรู้ สอนแนะน าบุคลากรและใช้กลยุทธ์
ผลักดันให้เกิดบรรยากาศพลังแห่งความร่วมมือให้เกิดขึ้นในองค์การ มีการวางแผน การด าเนินการให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ แนวคิดที่ว่าการจะมีภาวะผู้น าในระดับสูงและดีต่อองค์การแห่งการ
เรียนรู้นั้น บทบาทของผู้น าที่ส าคัญคือ การสนับสนุนการเรียนรู้ มีการถ่ายโอนความรู้ผ่านกลไกส าหรับการถ่าย
โอนความรู ้และผู้น าจะต้องท าให้เกิดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานที่ดีควบคู่กันไป  
 บทบาทหน้าที่ผู้น าในองค์การเพ่ือการเรียนรู้ตามแนวคิดต่าง ๆ คือ (ยุรพร  ศุทธรัตน์, 2552: 231) 
 Senge (1990) บทบาทของผู้น าเพื่อการเรียนรู้มี 3 แบบ คือ ผู้น าในฐานะที่เป็นผู้ออกแบบ ผู้น าใน
ฐานะที่เป็นพ่อ/แม่บ้าน และผู้น าในฐานะที่เป็นครู  
 Wick and Leon (1993) กล่าวว่า ลักษณะส าคัญของผู้น าการเรียนรู้มี 5 ข้อ ได้แก่การสร้างวิสัยทัศน์ 
การเป็นตัวอย่างการเรียนรู้ สร้างสภาพแวดล้อมที่มีการสนับสนุนร่วมมือ และการไม่เป็นผู้น าแบบเผด็จการ 
 Friedman (2002) พบว่า บทบาทของผู้น าที่เด่นชัดมี 2 ลักษณะ คือ ผู้น าการด าเนินการ และผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 
 Vera and Crossan (2004) ได้เสนอบทบาทและหน้าที่ของผู้น า ได้แก่ ผู้น ามีบทบาทในการจัดการ
ทรัพยากรทางธุรกิจ และผู้น าต้องท างานอย่างได้ผลในทุกสถานการณ์ 
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 ผู้เขียนขอสรุปภาวะผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู้ มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้  
 1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายที่ชัดเจน 
 ผู้น ามีการก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างชัดเจน 
ให้ความส าคัญเก่ียวกับการระบุกิจกรรมและวิธีการด าเนินงาน มีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้า ความสัมฤทธิ์ผล
ในงาน ท าให้บุคลากรและทุกฝ่ายในองค์การมีเป้าหมายร่วมที่จะเป็นแนวทางในการคิดและวางแผนทางกลยุทธ์  
นอกจากนั้นสามารถกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักที่จะเรียนรู้ ริเริ่ม สร้างสรรค์นวัตกรรมสิ่งใหม่ ๆ ในการพัฒนา
องค์การ รวมทั้งผลักดันให้การด าเนินงานของบุคลากรและองค์การอยู่บนพื้นฐานวิสัยทัศน์ ความเชื่อ ค่านิยม 
ปรัชญาร่วมกัน 
 2. ด้านการสร้างพันธกิจขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ผู้น ามีภาวะผู้น าในด้านการสร้างพันธกิจขององค์การแห่งการเรียนรู้  โดยมีการก าหนดบทบาทภารกิจ 
รวมถึงกลยุทธ์การปฏิบัติงานที่จะสร้างให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีการจัดกิจกรรมหรือการฝึกอบรม
เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้การมองภาพองค์การและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  และผู้น ามีการส่งเสริมและสร้าง
ทัศนคติให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ พัฒนาให้บุคลากรรักในการเรียนรู้  เพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่
สนับสนุนต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
 3. ด้านการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
 ผู้น าจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่สนบัสนุนให้มีการเรียนรู้ภายในองค์การอย่างต่อเนื่อง มีการสื่อสาร
แบบสองทางระหว่างผู้น ากับบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ เน้นการท างานเป็นทีม 
ปลูกฝังวัฒนธรรม และส่งเสริมบรรยากาศการแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น ากับ
บุคลากรและเพื่อนร่วมงาน การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
ความรู้ภายในองค์การ รวมทั้งผู้น าควรให้เกียรติ ไว้วางไว้ และให้การยอมรับซึ่งกันและกันในตัวของบุคลากร 
กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรมีความริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ สนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
 4. ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสื่อสารเพ่ือการเรียนรู้ 
 ผู้น าควรน าเครือข่ายเทคโนโลยี และเครื่องมือต่างๆ เข้ามาจัดการความรู้ เพิ่มพูนความรู้ และผู้น าควร
สนับสนุนให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ เกิดการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนความรู้ระหว่างกัน มีการวางระบบและ
สร้างฐานข้อมูลแบบออนไลน์ มีการส่งเสริมให้มีการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การ
แบบอัตโนมัติ (0ffice Automation) เช่น มีการใช้เทคโนโลยีระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีการสื่อสาร ในการ
ปฏิบัติงานทั่วไปงานประจ าวัน ระบบ LAN (Local Area Network) ระบบ Computer Network ไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) เพื่อการท างานทั่วทั้งองค์การ ระบบ e-office ในการบริหารงานเอกสาร และมีการน า
เทคโนโลยีสื่อสารที่ทันสมัยมาใช้ในการด าเนินกิจกรรมขององค์การอื่น ๆ อาทิ การประชุมทางไกลด้วยภาพและ
เสียง (Video Conference) ในการประชุมหรือสัมมนาผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์  การฝึกอบรมแบบสื่อ
ผสมผสาน (Computer-based Multimedia) 
 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สนธิ ไสยคล้าย (2556: 47-51) เรื่อง ภาวะผู้น าและองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า บทบาทภาวะผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู้ มีองค์ประกอบ 
4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน ด้านการสร้างพันธกิจขององค์การแห่งการเรียนรู้ ด้าน
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การสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน และด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสื่อสารเพื่อ
การเรียนรู ้และสอดคล้องกับการศึกษาของ วริษฐ์ ทองจุไร และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2558: 803) ยังกล่าวไว้ว่า 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง จะมีอิทธิพลต่อกระบวนการจัดการความรู้ของบุคลากรในองค์การ ด้วยการผลักดัน
ให้บุคลากรน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้ ไปปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน เพื่อแก้ไขปัญหาในการท างาน 
ปฏิบัติงานจริง ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติน าความรู้มาพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 ดังนั้น บทบาทของผู้น าจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งผู้น าจะต้องเป็นทั้งผู้สอน ผู้ฝึกสอน และพี่เลี้ยงแก่บุคลากร รวมทั้งเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นเป็นแบบอย่าง
ในการเรียนรู้ ผู้น าต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายให้ชัดเจน สร้างค่านิยม เน้นการท างานแบบ
มีส่วนร่วมหรือเป็นทีม ปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน และสร้างบรรยากาศแห่งความน่าเชื่อถือไว้วางใจ 
ด้วยการสื่อสารกับบุคลากรแบบสองทาง มีการรับฟังความคิดเห็นบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริม และอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน มีการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมได้ ซึ่งภาวะผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีความมุ่งมั่น
จะสามารถแสดงบทบาทได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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