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บทคัดย่อ  

 ยุคโลกาภิวัตน์ที่มีความซับซ้อนและความไม่แน่นอน ผู้นำองค์กรจะมีบทบาทสำคัญในการ

ขับเคลื่อนความสำเร็จขององค์กร ท้ายที่สุดแล้ว ผูน้ำที่มีคุณสมบัติความเป็นผู้นำเชิงกลยุทธ์จะสามารถ

นำพาองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ บทความนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิเคราะห์

กระบวนทัศน์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน การตรวจสอบ

เอกสารต่างๆ จะช่วยสร้างกรอบแนวคิดสำหรับการดำเนินการนี้ ผลการค้นพบเกี่ยวกับกระบวนทัศน์

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ซึ่งรวมถึง การกำหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ขององค์กร การเชื่อมโยงกลยุทธ์

การดำเนินงาน ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม และปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง การสื่อสาร 

การใช้เทคโนโลยี และการทำงานเป็นทีม ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน ลว้นเป็นกระบวน

ทัศน์สำคัญที่มผีลต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้านความยั่งยืน 
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Abstract 

The globalization era is complex and uncertain. Organizational leaders play a crucial role in 

driving the success of the organization. Ultimately, leaders with strategic leadership qualities are 

able to effectively guide their organizations towards achieving their goals. This article aims to 

analyze the strategic leadership paradigms in organizational change management for 

sustainability. A review of various documents provides a conceptual framework for this action. 

Findings regarding the strategic leadership paradigms, including setting direction and developing 

organizational strategies, linking operational strategies, innovative creativity, and supporting factors 

for change, communication, the use of technology and teamwork, and building a sustainable 

organizational culture, are key paradigms impacting organizational change management to 

achieve sustainability goals. 

Keywords: Strategic Leadership Paradigms; Change Management; Organizational Culture; 

Sustainability 
 

บทนำ  

 โลกในยุคโลกาภิวัตน์ คือ ยุคที่พรมแดนระหว่างประเทศค่อยๆ จางลง ผู้คน ข้อมูลข่าวสาร 

สินค้า และเงินทุนสามารถเคลื่อนย้ายถึงกันได้อย่างรวดเร็วผ่านเทคโนโลยี ที่ส่งผลกระทบทั้งด้าน

เศรษฐกิจและการค้าที่เชื่อมโยงกันอย่างสมบูรณ์ ด้านเทคโนโลยีและการสื่อสาร เป็นฟันเฟืองหลัก 

ที่ขับเคลื่อนเกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้สามารถปรับตัวเข้า

กับสภาพแวดล้อมใหม่ที่รวดเร็ว ลดการต่อต้านจากบุคลากร และทำให้การปรับเปลี่ยนโครงสร้างหรือ

เทคโนโลยีราบรื่น การบริหารจัดการที่ดี ช่วยลดต้นทุนและเวลา สร้างวัฒนธรร มที่ เปิดรับการ

เปลี่ยนแปลง เพิ่มโอกาสสำเร็จขององค์กร (มณีรัตน์ ชัยยะ และ เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2566) การบริหาร

จัดการเปลี่ยนแปลง เป็นวิธีการเชิงโครงสร้างในการเปลี ่ยนผ่านบุคคล ทีมงาน และองค์กรจาก

สถานะปัจจุบันไปสู่สถานะในอนาคตที่ต้องการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการวางแผนอย่างเป็นระบบ การนำไป

ปฏิบัติ และการจัดการการเปลี่ยนแปลงกระบวนการต่างๆ การปรับปรุงโครงสร้างและวัฒนธรรม

ภายในองค์กรโดยผ่านกระบันทัศน์การบริหารจัดการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายองค์กร

(Joris, 2014) การบริหารจัดการเปลี่ยนแปลงองค์กร เป็นสิ่งที่จำเป็นการดำเนินการ  

กระบวนทัศน์ เป็นกรอบแนวคิด หรือ โลกทัศน์ (Worldview) ของผู้นำองค์กร เป็นทั้งศาสตร์

และศิลป์ ในการบริหารจัดการองค์กร และเป็นผู้สร้างทีมงานที่มีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงาน (พรชัย  

เจดามาน และคณะ, 2566) และ พัชราภรณ์ ดวงชื่น (2563) ได้กล่าวถึง กระบวนทัศน์การบริหาร

จัดการองค์กร ถือเป็นสิ่งท้าทายสำหรับผู้นำองค์กรที่มีวิสัยทัศน์จะพยายามเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

องค์กรให้บรรลุเป้าหมาย มีความยั่งยืนในระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพ (พัชราภรณ์ ดวงชื่น, 2563) 
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กระบวนทัศน์การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ จะต้องเป็น

องค์กรที่มีความยืดหยุ่น (ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์, 2562) และมีการเตรียมพร้อมเพื่อรองรับกับการ

เปลี่ยนแปลง (Wadood, Gharleghi & Samadi, 2016) แม้ว่าการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงจะมี

บทบาทสำคัญในการปฏิบัติตามความรับผิดชอบต่อสังคม และบรรลุเป้าหมายการพัฒนา แต่ก็ยังคง

เป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับการรักษาความสำเร็จในระยะยาว (Balasubramanian, Al-Ahbabi & 

Sreejith, 2020) ผู้นำองค์กรที่มีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในการกำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การส่งเสริม

วัฒนธรรมแห่งนวัตกรรม สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และสร้างปัจจัยสนับสนุนเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

การจัดการความเสี่ยง การสร้างความไว้วางใจ การสื่อสารกับทีมงานเพื่อให้มีความเข้าใจเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน (Berraies, Hamza & Chtioui, 2021) หลักฐานที่สนับสนุนข้อนี้คือ การมีภาวะผู้นำ

เชิงกลยุทธ์และการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเชื่อมโยงกัน โดยให้ทิศทางและแนวทาง

เพื่อประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ การสร้างกระบวนการสร้างองค์ความรู้  จากการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่ผู้นำองค์กรจะต้องมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา มคีวามรับผดิชอบและ

การตัดสินใจอย่างมีเหตุผล การทำให้บุคลากรมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาเดิม ๆ ที่ไม่เคยแก้ไข

ได้ สอดคล้องกับ Bagga, Gera and Haque (2023) เสริมว่า การเป็นผู้นำเชิงกลยุทธ์มีความสำคัญ

อย่างยิ่งต่อองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับพันธกิจ การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพจากการกำหนด

ทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ขององค์กร การเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่

สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลง  

ดังนั้น กระบวนทัศน์ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง

เพื่อความยั่งยืนในยุคนี้ไม่ใช่แค่การสั่งการ แต่คือการใช้ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ โดยทำหน้าที่กำหนด

วิสัยทัศน์ คาดการณ์ความท้าทาย และปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปจากการสร้าง

แรงบันดาลใจให้บุคลากรและเชื่อมโยงวิสัยทัศน์เข้ากับการปฏิบัติจริง ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญที่มีผลต่อ

ความสำเร็จในระยะยาว ให้แก่องค์กรเพื่อความยั่งยืนได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
 

มุมมองการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเชิงกลยุทธ์เพื่อความยั่งยนื 

การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นแนวทางการบริหารที่ เป็นระบบ โดยแต่ละส่วนมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกันสู่ เป้าหมายที่มีการกำหนดไว้ในกรอบทิศทางเชิงกลยุทธ์ที่เรียกว่า ภารกิจ (Mission) การบริหาร

เชิงกลยุทธ์เพื่อความยั่งยืน มีองค์ประกอบสำคัญ คือ ส่วนที่เกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic 

Planning) และส่วนที่เกี่ยวกับการดำเนินการเพื่อให้แผนสำเร็จลุล่วง โดยทรัพยากรจะถูกจัดสรรเพื่อให้

มีการใช้กรอบที่มีทิศทางแน่นอน แต่ยังเปิดโอกาสให้มีความยืดหยุ่นในการบริหารเพื่อปรับตัวให้  

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและมีความยืดหยุ่น (Sinnaiah, Adam & Mahadi, 

2023) การบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อความยั่งยืน จึงมีลักษณะตั้งอยู่บนพื้นฐานของดุลยภาพระหว่างกรอบ

ทิศทางและความยืดหยุ่น ผู้นำกับการบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อความยั่งยืน มีบทบาทและวิธีการที่มี
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ความสัมพันธ์ของการกำหนดวิสัยทัศน์กับการวิเคราะห์กลยุทธ์ โดยผู้นำที่เป็นผู้กำหนดวิสัยทัศน์นั้น 

ต้องนำข้อมูลจากการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์กรมาใช้ จากการวิเคราะห์บริบทภายนอกและภายใน

องค์กร การคิดวิเคราะห์กับการกำหนดกลยุทธ์ เมื่อองค์กรได้กำหนดกลยุทธ์อย่างชัดเจนแล้ว ผู้นำ

จะต้องนำกลยุทธ์นั้นๆ มาคิดวิเคราะห์ร่วมกับภารกิจเพื่อสร้างเป็นแผนงานอย่างเหมาะสมภายใต้

เงื่อนไขและข้อจำกัดที่แท้จริง (Zhang & Chen, 2022) ขณะที่การสร้างแรงจูงใจกับการนำกลยุทธ์

องค์กรไปสู่การปฏิบัตินั้น โดยผู้นำจะสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้เห็นถึงคุณค่าและ

ศักยภาพของตนเอง และการมอบหมายงานกับการประเมินและควบคุมกลยุทธ์ เมื่อผูน้ำสร้างแรงจูงใจ

ให้กับผู้ปฏิบัติมองเห็นความสำคัญของตนกับความสำคัญของงาน โดยผู้นำจะต้องทำการประเมินและ

ควบคุ มกลยุท ธ์ ให้ เป็ น ไปตาม เป้ าหมาย  (Tryba, Patzelt & Breugst, 2023) ซึ่ งการเป็ นผู้ ที่ มี

ความสามารถในการคาดการณ์ การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล การมีความยืดหยุ่นที่สามารถนำพาองค์กร

ไปสู่ความสำเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (นลินี ณ นคร รักธรรม, 2566) นอกจากนี้ ผู้นำองค์กร

จะเป็นผู้กำหนดทิศทาง และกำหนดกลยุทธ์ขององค์กร รวมทั้ง ยังต้องเป็นผู้นำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  

ที่เป็นไปได้ อีกทั้ง ยังต้องมีความสามารถในการมองการไกลแห่งภาพอนาคตขององค์กร ทั้งยังสามารถ

กำหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และมีความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์หรือพัฒนากล

ยุทธ์ ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร (Lerai, Rintari & Moguche, 

2023) การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเชิงกลยุทธ์เพื่อความยั่งยืนจะช่วยให้องค์กรปรับตัว

เข้ ากั บ ส ภ าพ แวด ล้ อ ม ที่ ผั น ผ วน ได้ อ ย่ า งรวด เร็ ว  (Akinwalere, Chang & Barbhuiya, 2025) 

ประกอบด้วย 

1. การกำหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ขององค์กร การระบุจุดหมายปลายทางที่คำนึงถึง

อนาคตของผู้นำที่ประกาศความมุ่งมั่นว่าองค์กรจะก้าวไปสู่รูปแบบใดในระยะยาว ในการออกแบบ

แผนผังการเดินทางเพื่อไปให้ถึงทิศทางที่ตั้งไว้ โดยเน้นการบริหารจัดการที่คนและระบบงาน เพื่อให้เกิด

ผลลัพธ์ในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน 

2. การเชื่อมโยงกลยุทธ์การดำเนินงานที่ทำให้แผนกลยุทธ์ระดับสูงกับแนวปฏิบัติเป็นเรื่อง

เดียวกันจากการแปลงกลยุทธ์สู่แผนปฏิบัติการ ของการนำวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายระยะยาว  

การประสานงานข้ามสายงาน เพื่อให้ทุกฝ่ายทำงานสอดรับกันได้ตามกลยุทธ์ที่วางไว้ การเชื่อมโยง

ทรัพยากร ในการจัดสรรงบประมาณ เทคโนโลยี และกำลังคน ให้ไหลไปสู่งานที่ตอบโจทย์กลยุทธ์หลัก 

การสร้างระบบวัดผลที่ทำให้ตัวชี้วัดผลงานของบุคลากรเชื่อมโยงโดยตรงกับความสำเร็จของกลยุทธ์

องค์กรในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน 

3. ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมและปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการคิด

นอกกรอบเพื่อสร้างคุณค่าใหม่ที่ยั่งยืน  การมองปัญหาเป็นโอกาส การนำเทคโนโลยีมาใช้ให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น สามารถนำไปปฏิบัติจริงและสร้างผลตอบแทนที่สมดุลทั้งในแง่เศรษฐกิจ สังคม 
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และสิ่งแวดล้อม โครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น ทรัพยากรและการสนับสนุน การสร้างแรงจูงใจ ในการ

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน 

4. การสื่อสาร การใช้เทคโนโลยี และการทำงานเป็นทีมในกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

ข่าวสาร ความคิดเห็น หรือความรู้สึกระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มคน เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน ช่วยลด

ความซับซ้อนของขั้นตอนการทำงาน เพิ่มความรวดเร็วในการกระจายข้อมูล และช่วยให้ทีมสามารถ

ทำงานร่วมกัน เพื่อทำงานให้บรรลุ เป้าหมายร่วมกัน และการสนับสนุนซึ่งกันและกันในการบริหาร

จัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน 

5. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนของการหล่อหลอมความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของ

คนในองค์กร ให้ให้ความสำคัญกับความรับผิดชอบต่อเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม จนกลายเป็น

วิถีปฏิบัติในการทำงานในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน 
 

นัยยะสำคัญของกระบวนทัศน์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

ผู้นำ คือ บุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการใช้ปัญญา ชี้นำเพื่อปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ 

เป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการกระบวนการขององค์กรเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย  และวัตถุประสงค์ โดย

อาศัยความสามารถในการนำ การใช้เครื่องมอื การใชเ้ทคโนโลยีหรอืนวัตกรรมให้เกิด การเปลี่ยนแปลง

ไปสู่ทิศทางที่พึงประสงค์ตลอดทั้งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ในองค์กรไปสู่ความสำเร็จ (นฤมล จติรเอือ้, ประสพชัย พสุนนท์ และ ธีรวัฒน์ จันทึก, 2560) ภาวะผูน้ำ 

เป็นคุณลักษณะของผู้นำองค์กรจากความสามารถที่จะชี้แนะสั่งการหรืออำนวยการ และมีอิทธิพล  

ต่อพฤติกรรมของบุคลากรซึ่งภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์กับความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความเชื่อมโยง

กัน ที่เป็นความสามารถในการบริหารงานของผูบ้ริหารอย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

ของสังคมโลก มีความสามารถในการมองการณ์ไกลรู้บทบาทของตนเองและบทบาทในการบริหาร

จัดการ สามารถปฏิบัติได้ตรงตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ (Asiyai, 2022) ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์   

มีความจำเป็นในยุคโลกาภิวัตน์เนื่องจากภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์เป็นการทำงานหลายหน้าที่ ด้วยความรู้

หลายแขนงหรอืหลายศาสตร์ที่ตอ้งเกี่ยวข้องกับผู้อื่นโดยเฉพาะการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

ในการกำหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ขององค์กร การเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ความคิด

สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมของผู้นำองค์กร และสร้างปัจจัยสนับสนุนเพื่อการเปลี่ยนแปลง การสื่อสาร 

การใช้เทคโนโลยีและการทำงานเป็นทีมเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กร จากความสามารถใช้แรงจูงใจและ

มีเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจอย่างเหมาะสม เป็นการทำงานเน้นกระบวนการในการกำหนดทิศทางการ

สร้างแรงบันดาลใจให้กับองค์กร การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ เพื่อให้องค์กรอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน 

(Bagga et al., 2023; Allen, Malekpour & Mintrom, 2023) กระบวนทัศน์ของผู้นำจากการมีภาวะผู้นำ

เชงิกลยุทธ์มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนสังคมและองค์กร ซึ่งการวางแผนเชิงกลยุทธ์มีความ

จำเป็นต่อการรักษาระดับคุณภาพที่ส่งผลดีต่อภาวะผู้นำเชิงเปลี่ยนแปลง และผลการดำเนินงานของ
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องค์กร นอกจากนี้ ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากการวางแผนเชิงกลยุทธ์และ

ผลการดำเนินงานขององค์กรในการเพิ่มประสิทธิภาพโดย การกำหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ของ

องค์กรในการขับเคลื่อนองค์กร โดยเป็นผู้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและทิศทางที่ชัดเจน จากการ

เชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติโดยเป็นสะพานเชื่อมระหว่างการวางแผนระยะยาวกับการดำเนินงาน

จริง การมีความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมและสร้างปัจจัยสนับสนุนเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการ

ขับเคลื่อนองค์กร โดยการผสานวิสัยทัศน์ระยะยาวเข้ากับความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างนวัตกรรม 

ใหม่ ๆ (Lawrason et al. 2023) นอกจากนั้น การสื่อสาร การใชเ้ทคโนโลยีและการทำงานเป็นทีมในการ

ขับเคลื่อนองค์กร โดยบูรณาการการสื่อสารที่ชัดเจน การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ และการทำงานเป็นทีม

เพื่อกำหนดทิศทาง สร้างแรงบันดาลใจ และเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน รวมถึงการสร้างวัฒนธรรม

องค์กรยั่งยืนโดยทำหน้าที่กำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เป็นแบบอย่างดา้นจริยธรรม, และสร้างแรงบันดาล

ใจให้พนักงานยึดมั่นในค่านิยมหลัก (Habeeb & Eyupoglu, 2024; Wang & Huang, 2023) นัยยะสำคัญ

ของกระบวนทัศน์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน  มี 5 

กระบวนทัศน์หลัก ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่  1 กระบวนทัศน์ และตัวชี้วัดของกระบวนทัศน์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กร  

เพื่อความยั่งยืน 

กระบวนทัศน์ ตัวชี้วัด 

1. การกำหนดทิศทางและพัฒนากล

ยุทธ์ขององค์กร  

1.1) กำหนดวสิัยทัศน์และทิศทางท่ีชัดเจน ท่ีทำให้มองเห็นภาพอนาคตของ

กำหนดภารกจิ เป้าหมาย และทศิทางที่องค์กรต้องเดนิไปอย่างชัดเจน ทำให้

บุคลากรทุกคนเข้าใจภารกิจและทำงานไปในทิศทางเดยีวกัน  

1.2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม จากการวเิคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 

และอุปสรรค ท้ังภายนอกและภายในองค์กร เพื่อนำมาพัฒนากลยุทธ์ที่

เหมาะสมกับสถานการณ์  

1.3) สร้างความไดเ้ปรยีบในการแข่งขัน ในการมคีวามคิดสรา้งสรรค์และ

สายตาที่กวา้งไกลเพื่อสรา้งนวัตกรรมและกลยุทธ์ใหม่ๆ ที่ทำให้องค์กร

เหนือกว่าคู่แข่งในระยะยาว  

1.4) การบริหารการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรท่ีมคีวามยืดหยุ่นสูงในการ

ปรับโครงสรา้งและกระบวนการทำงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้

องค์กรอยู่รอดและเติบโต  

1.5) สร้างแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมให้บุคลากรทุกภาคส่วนเกิดพลังร่วมใน

การผลักดันกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติจริง 

2. การเชื่อมโยงกลยุทธ์ปฏบิัติการ  2.1) การแปลงวิสัยทัศน์ท่ีเป็นนามธรรมให้กลายเป็นเป้าหมายท่ีปฏิบัติได้จริง 

ทำให้บุคลากรเข้าใจทิศทางเดยีวกัน  

2.2) สร้างความสอดคล้องท่ีสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์ระดับองค์กรลงไปสู่

ระดับปฏบัิติการและบุคคลได้อย่างมีประสทิธิภาพ  
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2.3) จัดการการเปล่ียนแปลงและสร้างแรงจูงใจเพื่อชักจูงให้บุคลากรเห็น

ประโยชน์ และกระตุน้ให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏบัิติ  

2.4) การจัดสรรทรัพยากร ท้ังคน เงิน เวลา เพื่อสนับสนุนกลยุทธ์ที่กำหนดไว้  

2.5) การตดิตามและประเมนิผลในการตรวจสอบความกา้วหน้า ปรับปรุงแก้ไข

แนวทางการปฏบัิติให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 

3. ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม

และสร้างปัจจัยสนับสนุนเพื่อการ

เปล่ียนแปลง  

3.1) สร้างวิสัยทัศน์ท่ีเน้นนวัตกรรมในการกำหนดทิศทางท่ีมองอนาคต เห็น

โอกาสในความเปล่ียนแปลง และกระตุน้ให้ทีมสรา้งแนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการ

แก้ปัญหา และพัฒนาองค์กร  

3.2) การบริหารความเสี่ยงและเปิดกวา้ง ให้เกิดการเรียนรูแ้ละสรา้งนวัตกรรม

ใหม ่ๆ  

3.3) สร้างแรงจูงใจภายในให้บุคลากรมคีวามต้องการพัฒนาตนเองและมคีวาม

พึงพอใจในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  

3.4) การเปิดกว้างดา้นความคิดให้บุคลากรทุกระดับสามารถแสดงความ

คิดเห็นและเสนอสิ่งใหม่ ๆ ได ้ 

3.5) วัฒนธรรมองค์กรท่ียืดหยุ่นจากการปรับเปลี่ยนจากการบังคับบัญชาจาก

บนลงล่าง (Top-down) มาเป็นการสนับสนุน โค้ช และเปิดรับมุมมองท่ี

หลากหลาย เพื่อลดแรงต้านต่อการเปล่ียนแปลง  

3.6) จัดสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสมมาสนับสนุนท้ังเวลา งบประมาณ และ

เทคโนโลยีท่ีจำเป็นต่อการพัฒนา เปลี่ยนผ่านสู่การทำงานรูปแบบใหม่ 

4. การส่ือสาร การใช้เทคโนโลยีและ

การทำงานเป็นทมี  

4.1) สื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายอย่างชัดเจนท่ีทำให้บุคลากรเข้าใจทิศทาง

องค์กร การส่ือสารท่ีโปร่งใสสรา้งความไว้วางใจ และการรับฟังความคดิเห็น

อย่างเปิดเผยจะช่วยสร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันท่ีดี  

4.2) การส่งเสรมิความรูด้า้นดจิิทัล เพื่อให้ทีมงานปรับตัวเข้ากับการ

เปลี่ยนแปลงในการยกระดับการทำงาน เพิ่มประสิทธิภาพ และส่งเสรมิ

นวัตกรรมใหม่ ๆ  

4.3) สร้างแรงจูงใจและจัดโครงสร้างการทำงานท่ีเอื้อต่อการมีส่วนร่วมในการ

สร้างบรรยากาศการทำงานท่ีลดความตึงเครียด ส่งเสริมการทำงานร่วมกัน 

และทำให้ทีมงานมคีวามรู้สกึเป็นเจา้ของเพื่อไปสู่ความสำเร็จร่วมกัน 

5. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน  5.1) กำหนดแนวทางความยั่งยืนให้เป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์หลัก  

5.2) ความมุ่งมั่นอย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะด้านจรยิธรรม ความโปร่งใส 

และความรับผิดชอบ เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติตาม 5.3) การปรับวัฒนธรรมการ

ทำงานให้มคีวามยืดหยุ่น ปรับตัวได ้และเน้นความยั่งยืนในระยะยาว  

5.4) สร้างการมสี่วนร่วมและการเรียนรู้ ท่ีทำให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ รวมท้ังสนับสนุนการเรยีนรูแ้ละสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  

5.5) สื่อสารค่านยิมองค์กรอย่างชัดเจนและเชื่อมโยงให้เห็นว่าค่านิยมเหล่านั้น

ส่งผลต่อการทำงานท่ีบรรลุเปา้หมายสำคัญ 

5.6) สร้างผู้นำในทุกระดับเพื่อให้วัฒนธรรมความยั่งยืนถูกส่งต่อไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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องค์ความรู้ใหม่ 

 
 

ภาพที่ 1 กระบวนทัศน์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในการบรหิาร 
 

การเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืน 

1. การกำหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ขององค์กรในการขับเคลื่อนองค์กรด้วยการกำหนด

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และทิศทางที่ชัดเจน (Strategic Direction) ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงใน

การสรา้งสมดุลระหว่างการมุ่งเน้นผลงานระยะสั้นและการเติบโตระยะยาว  

2. การเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ที่เป็นสะพานเชื่อมระหว่างการวางแผนระยะยาวกับการ

ดำเนินงานจริงในการกำหนดทิศทางที่ชัดเจน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร จัดสรรทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ และปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย  

3. ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมและสร้างปัจจัยสนับสนุนเพื่อการเปลี่ยนแปลง ในการ

ขับเคลื่อนองค์กรโดยการผสานวิสัยทัศน์ระยะยาวเข้ากับความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 

สร้างสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่น เปิดกว้างต่อความเสี่ยงและแนวคิดใหม่ๆ จากบุคลากร เพื่อเปลี่ยนผ่าน

องค์กรใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน  

4. การสื่อสาร การใช้เทคโนโลยีและการทำงานเป็นทีม โดยบูรณาการการสื่อสารที่ชัดเจน การ

ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ และการทำงานเป็นทีม  เพื่อกำหนดทิศทาง สร้างแรงบันดาลใจ และเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทำงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน 

5. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน จากการกำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เป็นแบบอย่างด้าน

จริยธรรม และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรยึดมั่นในค่านิยมหลักที่เชื่อมโยงความยั่งยืนเข้ากับ
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เป้าหมายองค์กร พัฒนาบุคลากร และสร้างการมีส่วนร่วม เพื่อใหอ้งค์กรสามารถปรับตัวและเติบโตใน

ระยะยาวที่ส่งผลต่อความสำเร็จที่ยั่งยืน  
 

สรุป 

กระบวนทัศน์ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การกำหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ของ

องค์กรในการนำพาองค์กรผ่านคลื่นความเปลี่ยนแปลงทั้งการสร้างความชัดเจนและลดความสับสน 

การจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันระยะยาว  การสร้าง

ความเชื่อมั่นแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) การเชื่อมโยงกลยุทธ์การดำเนินงาน ของการปฏิบัติจริงของ 

การเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เป็นการปฏิบัติ ลดความซ้ำซ้อนและเพิ่มประสิทธิภาพ สร้างความสอดคล้องทั่ว

ทั้งองค์กร การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว สร้างแรงจูงใจและความหมายในการทำงาน  

3) ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมและปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 

การสร้างมูลค่าเพิ่ม และความแตกต่างในการแข่งขัน สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การมีเครื่องมือที่

ทันสมัยและระบบฐานข้อมูลที่ดี การมีส่วนร่วมของบุคลากร การมีภาวะผู้นำที่สนับสนุนนวัตกรรม ที่

ช่วยขจัดอุปสรรคและจัดหาทรัพยากรที่จำเป็นให้ทีม ระบบรางวัลและแรงจูงใจ 4) การสื่อสาร การใช้

เทคโนโลยี และการทำงานเป็นทีมของการสร้างความเข้าใจ ความโปร่งใส เปิดโอกาสให้บุคลากร

สะท้อนปัญหา การตัดสินใจด้วยข้อมูลในการเพิ่มประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยีช่วยให้การสื่อสารและ

การทำงานร่วมกันแบบไร้รอยต่อ การผสานทักษะ และความยืดหยุ่นของทีมที่เข้มแข็ง  และ 5) การ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนในการทำให้ความยั่งยืนเข้าไปอยู่ในวิถีปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อ 

ลดแรงต้านและสร้างการยอมรับ ค่านิยมองค์กร ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ เพิ่มขีด

ความสามารถในการปรับตัว สร้างความไว้วางใจจากภายนอก ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กร

เพื่อความยั่งยืน 
 

ข้อเสนอแนะการนำไปประยุกต์ใช้ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อความยั่งยืนของผู้นำองค์กร ไม่ใช่แค่การสั่งการแต่คือ 

การใช้ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ที่เชื่อมโยงระหว่างวิสัยทัศน์เข้ากับการปฏิบัติจริง ทั้งการกำหนดทิศทาง  

ที่ชัดเจน โดยผูน้ำต้องมองขา้มช็อตไม่ใช่แค่แก้ปัญหาเฉพาะหน้า แต่ต้องระบุให้ได้ว่าจุดหมายปลายทาง

ของการเปลี่ยนแปลงคืออะไร และสื่อสารให้ทุกคนเห็นภาพความสำเร็จเดียวกัน  และการสร้าง

วัฒนธรรมที่ยืดหยุ่น (Agile Culture) ในความยั่งยืนเกิดจากการที่องค์กรพร้อมปรับตัวตลอดเวลา ผู้นำ

ต้องสนับสนุนการเรียนรู้จากความผิดพลาด (Growth Mindset) และลดขั้นตอนที่ยุ่งยากเพื่อความ

รวดเร็ว การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงมักมาพร้อมแรงต้าน 

ผู้นำต้องสร้างแรงจูงใจ พัฒนาทักษะใหม่ (Reskilling) และทำให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ 

การเติบโต ไม่ใช่แค่ฟันเฟือง นอกจากนั้น การตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-Driven Decision) ในใช้
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ข้อมูลวิเคราะห์เพื่อคาดการณ์ความเสี่ยงและโอกาส ลดการใช้สัญชาตญาณเพียงอย่างเดียว เพื่อให้

การเปลี่ยนแปลงมีความแม่นยำและคุ้มค่า ขณะเดี่ยวกัน จริยธรรมและความรับผิดชอบ (Ethical 

Practice) ซึ่งความยั่งยืนที่แท้จริงต้องมาพร้อมความโปร่งใส ผู้นำต้องรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียทุกฝ่าย (Stakeholders) เพื่อสร้างความเชื่อมั่นในระยะยาวได้อย่างมปีระสิทธิผล 
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