
14 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

บทบาทภาวะผูนํากับการจัดการเชิงกลยุทธ
ในศตวรรษท่ี 21

The Role of Leadership and Strategic Management
in the 2 1st Century  

 กฤษณา  พรหมชาติ 1 
Krisana  Promchart

สุวิต  ศรีไหม 2

Suwit Srimai

บทคัดยอ
 ภาวะผูนําแหงยุคการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21  ตองประสบกับสิ่งที่ทาทายความสามารถในการนําพาองคกรให
อยูรอดไดในสภาวะที่มีการแขงขันกันสูง ทําใหผูนําตองมีมุมมองที่กวางไกล มีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงได
อยางมปีระสทิธภิาพ  และมีบทบาทเปนผูขบัเคลือ่นองคกรควบคูไปกบัการจดัการเชงิกลยทุธ บทความปรทิศันนีน้าํเสนอประเดน็
เกีย่วกับผูนาํในฐานะเปนตวัขบัเคลือ่นทีส่าํคญัของการบรหิารจดัการเชงิกลยทุธสูการปฏบิตัใิหมปีระสทิธภิาพ ซึง่มกีระบวนการ
จัดการเชิงกลยุทธ 3 ดาน  ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ และการควบคุมกลยุทธ ที่มีบทบาท
ตอผูนําทั้ง 4 รูปแบบ  ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน ภาวะผูนําใฝบริการ และภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ

คําสําคัญ:  ภาวะผูนํา  การจัดการเชิงกลยุทธ  ศตวรรษที่ 21

Abstract
 Leadership in the time period of the 21st century is facing a challenge in leading an organization to 
success in extremely competitive conditions. The leader needs to manage organizational transformation 
with broad views. The changing role of leadership is the best mechanism for organization together with the 
managing strategy. This paper describes leadership styles as a driving force of strategic management to be 
effective implementation. There are three stages of strategic management process as following: strategic 
formulation, strategic implementation, and strategic controls. These will also affect the 4 roles of leadership 
namely; transformational leadership, transactional leadership, servant leadership, and strategic leadership.
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บทนํา
 สังคมไทยเปล่ียนแปลงตามบริบทของกระแสโลก
โดยในปจจุบันสังคมมีอัตราการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมาก 
เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งโลกไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี ฯลฯ  มีแนวโนมเปนสังคมอุตสาหกรรม
ทีม่กีารแขงขนัเพือ่ชงิความไดเปรยีบในเชงิธรุกจิการคามากขึน้ 
(Martin, 2010)  โดยในศตวรรษท่ี 21 มีลักษณะขยายตัวทาง
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม มีการสรางสภาพแวดลอมทาง
เศรษฐกิจของโลกแบบใหม เปนการแขงขนัของสังคมโลกโดยท่ี
ประเทศกําลังพัฒนาทั้งหลายถูกดึงเขาสูเวทีแหงการแขงขัน
มีเศรษฐกิจแบบสารสนเทศเปนฐานท่ัวโลก เกิดการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ทําใหภาคธุรกิจอุตสาหกรรมจําเปนตองมีพนักงานที่
มีฝมือสูงจํานวนมาก และองคกรตองมีกลยุทธเปนตัวขับเคล่ือน
ควบคูไปกับบทบาทของผูนํา (Chattananon, 2009)  ดังนั้น 
ผูนาํในศตวรรษท่ี 21 จาํเปนตองมมีมุมองกวางไกลและมีความ
สามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงไดอยางมปีระสิทธภิาพ
 ผูนํายุคแหงการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ตองพบ
กบัสิง่ทีท่าทายความสามารถในการนําพาองคกรใหอยูรอดได
ในสภาวะทีม่กีารแขงขนัสงู (Drucker, 2001) ตองมองเหน็การ
เปล่ียนแปลงเปนโอกาสโดยทราบวิธีการคนหาการเปล่ียนแปลง
ทีถ่กูตอง และวธิกีารสรางการเปลีย่นแปลงอยางมปีระสทิธผิล
ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร ผูนําการเปลี่ยนแปลงตอง
สรางสรรคสิ่งใหมเขาสูสังคมและอุตสาหกรรม ตองบริหาร
ภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ซึ่ง
รูปแบบการบริหารบางอยางอาจไมเปลี่ยนแปลงตามสภาพ-
แวดลอม  ดังน้ัน การบริหารอาจไมมีประโยชน ไมเปนจริง 
หรือไมเหมาะสมกับโครงสรางองคกรเดิม  ทําใหผูนําไมเพียงแต
ตองบรหิารคนเทานัน้ แตตองบรหิารงานซึง่เปนเครือ่งมอืช้ีนาํ
แนวทางใหคนและองคกรบริหารจัดการองคกรใหสอดคลอง
กับเปาหมายขององคกรดวย
 ผูนํามีบทบาทสําคัญมากท่ีสุดในการบริหารองคกร 
เพราะเปนผูกําหนดนโยบาย  กําหนดวิสัยทัศน วางแผน และ
กาํหนดเปาหมายตลอดจนวิธกีารดําเนนิงาน ซึง่เปรียบเสมือน
เขม็ทศินาํทางเพือ่ใหการบรหิารองคกรบรรลผุลสอดคลองกบั
วิสัยทัศนหรือเปาหมายขององคกร (Pannasil, 2015)  ผูนํา
ชวยสงเสริมและสนับสนุนการกําหนดและความรับผดิชอบใน
การดําเนินกิจกรรมตางๆ ภายในองคกรใหไปในทิศทางเดียวกัน
กับเปาหมายขององคกร และนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ รวมท้ัง
การติดตามผลการปฏิบตังิานเพ่ือปรับปรุงคุณภาพการปฏิบตัิ
งาน  ดังน้ัน ผูนําจึงมีความสําคัญมากตอความสําเร็จขององคกร  
สามารถมองเห็นภาพรวมในการดําเนินงานเชิงกลยุทธที่มี

ความลึกซ้ึงในการวิเคราะหปญหาขององคกร (Vitayaudom, 
2010)  ชวยใหพนกังานเขาใจวสิยัทศัน พนัธกจิและเปาหมาย
ขององคกร  ไมกอใหเกิดความสับสนหรือความขัดแยงในการ
ทาํงาน และทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายทีต่องการได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 การเปลี่ยนแปลงการบริหารงานแบบดั้งเดิมไปสูการ
บริหารจัดการสมัยใหมนั้น มุงเนนการบริหารจัดการที่ทันตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ดังนั้น ผูนําในศตวรรษท่ี 21 
ตองมีมุมมองกวางไกล ชอบความทาทายและกลาเสี่ยงอยาง
รอบคอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิสัยทัศนมากขึ้น เขาใจ
องคกรรปูแบบใหมจากมมุมองท่ีเปนองครวมเพือ่ใหการปฏบิตัิ
หนาที่ของทุกกลไกในองคกรมีลักษณะของการบูรณาการ  
ตองมีความสามารถและทักษะการทํางานแบบทีมงานไดดี  
และตองมทีกัษะเชงิกลยทุธในงานทีเ่ปนสวนตางๆ ขององคกร 
(Pannasil, 2015)   ทัง้นีผู้นาํองคกรเปนบุคคลทีม่คีวามสาํคญั
ถือเปนหัวใจของการบริหาร เปนผูที่สามารถดําเนินงานให
สําเร็จไดจากความรวมมือของผูอื่น มีหนาที่ประสานงานเพื่อ
นาํไปสูจดุหมาย เปนผูมวีสิยัทศันกวางไกล และสามารถทําให
ผูอื่นยอมรับและยินดีที่จะเปนผูตาม โดยผูนําที่ประสบความ
สาํเรจ็ตองม ี“ภาวะผูนาํ” (leadership) (Jongwisan, 2013) 
ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลว
ขององคกร 
 บทความนี ้จ ึงน ําเสนอรูปแบบของภาวะผู น ําท ี่
หลากหลายในการจัดการเชิงกลยุทธ  โดยเริ่มตนจากผูนําที่มี
บทบาทในการกําหนดยุทธ การนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ
และการควบคุมกลยุทธ ซึ่งกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ
ทั้ง 3 ดานนี้มีบทบาทตอผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษที ่21  และสงผลตอการสรางความไดเปรยีบทางการ
แขงขันในอนาคตตอไป

รูปแบบของภาวะผูนํา
 ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเปนยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงและ
การแขงขนัสงู การเปนผูนาํตองพรอมทีจ่ะเปลีย่นแปลงตนเอง
ใหกาวสูภาวะผูนาํท่ีดมีคีวามสามารถ แสดงถึงพลงัและความ
กระตือรือรน เพื่อนําไปสูการเผชิญและแกไขปญหาที่จะตาม
มาอยางเหมาะสมตอการเรียนรูในศตวรรษใหมนี ้(Jongwisan, 
2013) ผูนําจึงเปนกลไกสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความ
สําเร็จหรือความลมเหลว  ดังนั้น ผูนําในยุคนี้ตองเริ่มตนจาก
ความศรัทธาที่นําไปสูความเชื่อมั่น ซึ่งเปนหลักสําคัญที่ทําให
การรวมมือกันในองคกรสําเร็จได (Chattananon, 2009) 
นอกจากน้ี ผูนํายังเร่ิมจากความคิดที่ตองทําใหผูอื่นยอมรับ
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และพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงสังคมใหสงผลในเชิงบวกและ
ทนัสมยั และกาวสูยคุเทคโนโลยีทีม่คีวามกาวหนาอยางยัง่ยนื 
ในการนี ้Kananurak (2011)  กลาววา ผูนาํตองคาดคะเนการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนทัง้ในปจจุบนัและอนาคต และบริหาร
จดัการเชงิรุกโดยใชบคุลากรทีม่คีวามรู ความเชีย่วชาญ ความ
ชํานาญและทักษะมาแกปญหาและตัดสินใจรวมกัน ดังนั้น 
ผูนาํองคกรในยคุแหงการเปลีย่นแปลงนีค้วรเปนผูทีม่วีสิยัทศัน
จึงจะนําองคกรและบุคลากรไปสูความสามารถในการแขงขัน
ที่ยั่งยืนตอไป
 ผูนําตองเปนผูริเร่ิมทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงและความ
สําเร็จ ซึ่งตองอาศัยพฤติกรรมหรือการกระทําหลายประการ
ของผูนํา เชน พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการเมืองในองคกร
การบริหารจัดการ การสนับสนุน รวมถึงการใหคําแนะนํา
ชวยเหลือในดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง
Yukl (2010)  ไดศึกษาทฤษฎี งานวิจัยและแนวทางการนําไป
ปฏิบัติเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง แลวสรุปแนวทางการประยุกต
ใชในการนําการเปล่ียนแปลงสําหรับผูนํา และแนวคิดของ 
Jongwisan (2013)  กลาววา นอกจากจะเปนแนวทางสําหรบั
ผูบริหารระดบัสูงแลว  ผูบรหิารในระดับตางๆ หรอืผูนาํในกลุม
ตางๆ สามารถนําไปประยุกตใชในการนําการเปล่ียนแปลง  โดย
มีแนวทางดังน้ี  (1) สรางใหคนในองคกรรูสึกวาการเปล่ียนแปลง
เปนเรื่องสําคัญจําเปนและเรงดวน  (2) สื่อสารวิสัยทัศนอยาง
ชัดเจนถึงประโยชนท่ีจะไดรับจากการเปล่ียนแปลง  (3) ระบุให
ชัดเจนเกี่ยวกับผูที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและผูที่ตอตาน
การเปล่ียนแปลง  (4) การสรางความรวมมือในการสนับสนุน
การเปล่ียนแปลง  (5) ใชขอบังคับดานภาระงานทําใหเกิดการ
ดําเนินการเปลี่ยนแปลง  (6) เพิ่มตําแหนงที่สําคัญใหกับผูที่มี
ความสามารถในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  (7) ใหอํานาจ
ผูทีม่คีวามสามารถท่ีจะชวยในการวางแผนและการดําเนินการ
เปล่ียนแปลง  (8) สรางความต่ืนเตนเราใจและการเปล่ียนแปลง
ในเชิงสัญลักษณที่มีผลกระทบตองาน  (9) เตรียมคนใหพรอม
ตอการเปล่ียนแปลง  (10) ชวยเหลือใหคนสามารถเผชิญ
กับความเครียดและความยากลําบากในการเปลี่ยนแปลง
(11) ชวยทําใหเกิดความสําเร็จในระยะแรกเพ่ือสรางความ
ม่ันใจ   (12) ตรวจสอบความกาวหนาของการเปล่ียนแปลงและ
มีการปรับปรุงเมื่อมีความจําเปน  (13) ใหขอมูลกับบุคคล
เกี่ยวกับความกาวหนาในการเปล่ียนแปลง  และ (14) แสดง
ใหเห็นถึงการมองในแงดีและสรางความผูกพันตอการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

 ผลการทบทวนวรรณกรรม  พบวา ภาวะผูนาํท่ีนยิมใช
อธิบายการจัดการเชิงกลยุทธมี 4 รูปแบบ ดังนี้
 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational
leadership) (Bass, 1985, as cited in Jongwisan, 2013) 
เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม
โดยเปลีย่นแปลงความพยายามและพฒันาความสามารถของ
ผูรวมงานและผูตามใหสงูข้ึน มศีกัยภาพมากขึน้ ทาํใหเกดิการ
ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคกร (Jongwisan, 
2013) อีกทั้งเปนผูนําท่ีมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
วสิยัทัศน กลยทุธ และวฒันธรรมองคกร เพือ่นาํไปสูการปฏิบตัิ
และใหความสําคัญกับการจูงใจในสิ่งท่ีไมมีตัวตน เชน การได
รับการยกยอง เปนที่ยอมรับ และมีความสําเร็จสูงสุด เปนตน 
(Yavirat, 2013)  เนนการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติเปนหลัก 
โดยมีลักษณะผูนํา 4 ประการ (Jongwisan, 2013) ดังนี้
   - การมอีทิธพิลอยางมอีดุมการณ หรอืภาวะผูนาํ
เชิงบารม ี(Idealized Infl uence or Charisma Leadership: 
II or CL)  หมายถึง  การท่ีผูนําประพฤติตนเปนแบบอยาง (role 
model) สําหรับผูตาม เปนที่ยกยอง เคารพ ศรัทธา ไววางใจ 
มีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม สามารถควบคุม
อารมณไดในสถานการณวิกฤติ  ผูนําลักษณะนี้จึงตองรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติตามภาระ
หนาที่ขององคกร
   - การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: 
IM)  หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดบันดาลใจ
กับผูรวมงาน โดยสรางแรงจูงใจภายใน ใหความหมายและ
ความทาทายในเรื่องงานตอผูรวมงาน แสดงความเชื่อมั่นและ
แสดงใหเห็นความตั้งใจวาสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะ
ชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศน 
ภารกิจขององคกรและชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตน
ตอเปาหมายระยะยาว  
   - การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimu-
lation: IS)  หมายถึง การท่ีผูนาํมกีารกระตุนผูตามใหตระหนัก
ถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  ทําใหผูตามตองการหา
แนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ี
ดีกวาเดิมและทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการ
คิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณา
และหาคําตอบของปญหา  ซึง่ผูนาํจะพิสจูนใหเหน็วาสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  
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  - การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Indi-
vidualized Consideration: IC)  หมายถึง ผูนํามีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสผูตาม
เปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสกึมคีณุคา มคีวามสําคญั  โดย
ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน  
นอกจากน้ี ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสใน
การเรียนรู
 2) ภาวะผู น ําการแลกเปลี ่ยน (transactional
leadership) (Bass, 1985, as cited in Jongwisan, 2013) 
เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัล หรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูตาม เนนประเมินผลการดําเนินงาน
เปนหลัก ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ จูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว 
ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นท่ีจะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่ตองการ 
และมีการจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและรางวัลกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย  โดยมีลักษณะผูนํา 3 ประการ
(Jongwisan, 2013) ดังนี้
  - การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent 
Reward: CR) คือ การปฏิสัมพันธของผูนําท่ีเนนการแลกเปล่ียน
และใหรางวัลที่เหมาะสมเม่ือผูตามปฏิบัติงานตามขอตกลง
หรือไดใชความพยายามตามสมควร
  - การบริหารแบบวางเฉยเช ิงร ุก (Active
Management–by Exception: MBE-A) คือ ผูนําจะสังเกต
ผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวยแกไขใหถูกตอง เพื่อ
ปองกันความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น
  - การบริหารแบบวางเฉยเช ิงร ับ (Passive
Management–by Exception: MBE-P) คือ ผูนําจะใชวิธี
การทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิม แตจะ
เขาไปดแูลเมือ่ผลการปฏบิตังิานผดิพลาดหรอืตาํกวามาตรฐาน
 3) ภาวะผู น ําใฝบริการ (servant leadership)
(Greenleaf, 1970, as cited in Jongwisan, 2013)  เปน
กระบวนการที่ผูนํามีพฤติกรรมการใหบริการเพื่อสนองตอบ
ความตองการของเพือ่นรวมงาน ใชอาํนาจทางศลีธรรมกระตุน
ใหเกิดความรวมมือรวมใจ ความไววางใจซึ่งกันและกัน
มองเห็นการณไกลและมอบอํานาจแกเพ่ือนรวมงานเพ่ือนําไปสู
การบรรลเุปาหมายรวมกนัของกลุม เปนผูนาํทีม่อีาํนาจในการ
ทาํใหผูอืน่มารับใชตน มแีนวคิดพ้ืนฐานของการทํางานเปนทมี 
การอยูรวมกันเปนกลุม มีสวนรวมในการตัดสินใจและมี
พฤติกรรมประกอบดวยคุณธรรม และการดูแลเอาใจใสเพื่อน
รวมงาน (Jongwisan, 2013) 

 ภาวะผูนําใฝบริการตามแนวคิดของ Yukl (2010)
กลาววา เปนการชวยเหลือผูอื่นและสนับสนุนความสัมพันธ
แบบไววางใจและรวมมือกัน โดยมีพฤติกรรมดังนี้  (1) ความ
ซื่อสัตย มีการส่ือสารเปดเผย มีการปฏิบัติที่สอดคลองกับ
คานยิมทีส่นบัสนนุอยู  (2) การเหน็แกประโยชนของผูอืน่ ยนิดี
ใหความชวยเหลือผูอื่นอยางเต็มใจ  (3) ความสุภาพถอมตน 
ปฏิบัติตอผูอื่นดวยความเคารพ ไมโออวดวาเปนความสําเร็จ
ของตนเอง แตเนนวาเปนความสําเร็จจากการมีสวนรวมของ
ผูอื่น  (4) การเอาใจเขามาใสใจเราและการเยียวยา ชวยผูอื่น
ในการรับมือกับความเครียดทางอารมณ  (5) การเติบโตของ
บุคคล สงเสริมและชวยเหลือในการพัฒนาความมั่นใจและ
ความสามารถสวนบุคคล ชวยเอื้อใหมีโอกาสในการเรียนรู
(6) ความถกูตองและความยตุธิรรม สงเสรมิและสนบัสนนุการ
ปฏิบัติตอผูอื่นอยางยุติธรรม  และ (7) การใหอํานาจหรือการ
เพิ่มพลังอํานาจ มีการปรึกษาหารือเก่ียวกับการตัดสินใจ
ใหอํานาจและอิสระในการตัดสินใจอยางเหมาะสมแก
ผูใตบงัคบับญัชา มกีารใหหรอืแบงปนขอมลู ทัง้นีค้ณุลกัษณะ
ของผูนําดังกลาวมีบทบาทสําคัญกับการกําหนดกลยุทธ
ตามแนวคิดของ Yavirat (2013)  ท่ีกลาววา ผูนําทําหนาท่ีเปน
เหมือนที่ปรึกษา รับฟงปญหาเพื่อนํามาวิเคราะหหาแนวทาง
แกไข มองการณไกล มคีวามคดิไกลไปในอนาคต สามารถสราง
วิสัยทัศนที่ชัดเจนและนําพาองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคตได
 4) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (strategic leadership)  
เปนกระบวนการทีผู่นาํใชความพยายามของตนในการทาํนาย 
คาดคะเน ตดัสนิใจ และปรบัตวัใหเขากบัสถานการณ  มคีวาม
คดิเชงิกลยทุธและทํางานรวมกับผูอืน่ภายใตการเปลีย่นแปลง
ทีส่รางความเติบโตสําหรับอนาคต เพือ่นาํไปสูความไดเปรียบ
ทางการแขงขันอยางยั่งยืน เปนการปรับตัวขององคกรการ
เรียนรูและตอสูกับสภาพความเปนจริงท่ีเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา ความสามารถของภาวะผูนําลักษณะนี้ตองเผชิญ
กบัโอกาสและอุปสรรคตางๆ ขององคกร  สงผลใหเขาใจสภาพ
แวดลอมท่ีซับซอนและนําไปสูการสรางวิสัยทัศน (Sansuk, 
2014) สอดคลองกับ Adair (2010) ที่กลาววา ผูนําในยุค
ปจจุบันตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อใชในการสรางกลยุทธ
ที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สามารถสรางความ
ไดเปรยีบทางการแขงขนัใหกบัองคกรและนาํไปสูความสําเร็จ
ใหกับองคกร โดยมีลักษณะผูนําดังนี้
  - ผูนาํตองมคีวามสามารถในการวเิคราะหจดุแขง็ 
จุดออน โอกาส และอุปสรรคขององคกร (SWOT)  รวมถึง
การวิเคราะหเชิงกลยุทธการวิเคราะหกลยุทธระดับองคกร
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ระดับธุรกิจ และระดับหนาที่ 
  - ผูนําตองมีความสามารถในการตัดสินใจเลือก
กลยุทธไดอยางเหมาะสมและดําเนินการตามแผนท่ีวางไว
อยางมีศักยภาพ
  - ผู นําตองสนับสนุนการนํากลยุทธไปปฏิบัติ
ภายใตสภาพแวดลอมและความเสี่ยงที่ไมแนนอน
  - ผูนําตองมีความสามารถคนควาและต้ังสมมติฐาน 
เพื่อทบทวนความเหมาะสมของกลยุทธ 
 ผูนาํเชิงกลยทุธตองกระตุนใหเกดิการเรยีนรูในองคกร 
และการแลกเปล่ียนประสบการณ จนทําใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Vera & Crossan, 2004) ตองรับผิดชอบตอการ
กําหนดและเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม วัฒนธรรม กลยุทธ 
โครงสรางความเปนผูนํา เทคโนโลยีขององคกรและการจูงใจ
ตอพนักงานเพื่อใหกระทําการตัดสินใจไดอยางถูกตอง
บทบาทของผูนําเปนทั้งการออกแบบหรือกําหนดวิสัยทัศน 
กลยุทธขององคกร และปฏิบัติตามกลยุทธ (Nahavandi & 
Malekzadeh, 1993)  สวนแนวคิดของ Suwanratchapoo 
(2013)  กลาววา องคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีองค
ประกอบสําคัญ 3 ดาน ไดแก ความคิดเชิงกลยุทธ การสื่อสาร
และการเจรจาตอรอง และการแกปญหาและการตัดสินใจได
อยางมีประสิทธิผล  สอดคลองกับ Yavirat (2013) ที่กลาววา 
ผูนําเชิงกลยุทธเกี่ยวของกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธที่
สําคัญ 3 ประการ คือ การกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไป
ปฏิบัติ และการควบคุมกลยุทธ ซึ่งผูนําเชิงกลยุทธจะเนน
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธครบทุกดาน

การจัดการเชิงกลยุทธ
 โลกมีการเปล่ียนแปลงทําใหผูนําตองปรับบทบาทให
สอดรับกับสภาพแวดลอมท่ียุงยากซับซอน  ตองพัฒนาตนเอง
ใหรูเทาทันตอสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา
ท้ังดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี 
(Drucker, 2001)  การพัฒนาองคกรไปสูความเปนองคกรท่ีมี
สมรรถนะสูงจําเปนตองอาศัยการจัดการเชิงกลยุทธ เพราะเปน
หลักการบริหารท่ีสําคัญทําใหองคกรมีการกําหนดทิศทาง  
แนวทางในการปฏิบัติและติดตามประเมินผลไดอยางชัดเจน 
(Decharin, 2006) สอดคลองกับ Hart (1992) ท่ีกลาววา
กรอบแนวคิดการบูรณาการกระบวนจัดทํากลยุทธ  ประกอบดวย 
5 รูปแบบ คือ คําส่ัง สัญลักษณ การมีเหตุผล การดําเนินการ
และการทําใหเกิดผลลัพธ ท้ังน้ีแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพ
ประกอบกับการใชกลยุทธในการดําเนินธุรกิจ อธิบายวา
ผูประกอบการจะมีรูปแบบการตัดสินใจใชกลยุทธในการดําเนิน

ธรุกิจโดยใชคาํสัง่จากผูบรหิารระดบัสงู และกาํหนดพฤตกิรรม
ที่ตองการโดยกลยุทธสั ่งการจากบนลงลางเพื่อกํากับการ
ดําเนินงาน  
 การจัดการเชิงกลยุทธในองคกรสมัยใหม เปนการ
ดําเนินการในลักษณะตอเนื่อง และกระบวนการอาจมีความ
ซับซอน เนื่องจากองคกรมีความเก่ียวของกับสภาพแวดลอม
ทางธรุกจิจงึตองมกีารเปลีย่นแปลงไปตามสภาพแวดลอมทาง
ธรุกจิในขณะนัน้ รวมถงึการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยตีลอด
เวลา สงผลใหการบริหารจัดการมีความยุ งยากมากขึ ้น
(Kaewjomnong, 2012)  ดังนั้น องคกรควรนําการจัดการ
เชิงกลยุทธมาใชใหเกิดผลสําเร็จโดยมีกระบวนการจัดการ
กลยุทธ  ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไป
ปฏิบัติ และการควบคุมกลยุทธ สอดคลองกับแนวคิดของ 
Nahavandi & Malekzadeh (1993)  ทีก่ลาววา กรอบแนวคดิ
การบูรณาการบทบาทของผูนาํกบัการจัดการกลยุทธม ี3 ดาน 
ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติและการควบคุมกลยุทธ  ดังนั้น องคกรธุรกิจตองมี
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธที่เหมาะสม เพื่อใหการดําเนิน
งานบรรลุเปาหมายที่วางไวโดยมีผูนําเปนผูขับเคลื่อนนํา
องคกรไปสูความสําเร็จ
 การกําหนดกลยุทธ (strategy  formulation)  เปนการ
พัฒนาแผนระยะยาวขององคกร โดยอาศัยขอมูลโอกาสและ
อุปสรรคท่ีไดจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก จุดแข็ง
และจุดออนท่ีไดจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ท้ังน้ี
ผูนําองคกรจะตองกําหนดและเลือกกลยุทธท่ีดีท่ีสุดใหเหมาะ-
สมกับองคกร ตองพยายามตอบคําถามวาทําอยางไรองคกรจึง
จะบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไดโดยใชความไดเปรียบในการ
แขงขันขององคกรเปนปจจัยกําหนดกลยุทธเพ่ือนําองคกรไปสู
ความสําเร็จ (Kaewjomnong, 2012) สอดคลองกับการกําหนด
กลยุทธตามแนวคิดของ Mintzberg, Ahlstrand, & Lampel 
(1998) ท่ีมีข้ันตอนดังน้ี  (1) ต้ังเปาหมาย (objective setting)  
(2) วิเคราะหสถานการณ (analysis)  (3) ประเมินขอมูลท่ีได 
(evaluation)  (4) ดําเนินการสรางแผน (operationalization) 
และ (5) จัดชวงเวลาดําเนินการจริง (scheduling) 
 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (strategy implementation) 
เปนข้ันตอนท่ีสําคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ เน่ืองจากเปน
การนําแผนท่ีกําหนดไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ  มีการพิจารณา
และเตรียมการอยางรอบคอบเก่ียวกับปจจัยตางๆ ท้ังทางตรง
และทางออมท่ีมีผลตอความสําเร็จและลมเหลวของกลยุทธ  
(Kaewjomnong, 2012)  รวมถึงการจัดสรรทรัพยากร  การ
กําหนดระยะเวลาในการดําเนินงาน อีกท้ังเปนกระบวนการ
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เปลี่ยนกลยุทธที่จัดทําขึ้นนําไปสูการปฏิบัติจริง เพื่อใหเกิด
ผลลัพธตามท่ีตั้งเปาหมายไว แลวแปลงออกเปนกิจกรรม
แผนงานหรือโครงการท่ีจะตองดําเนนิการ โดยมีโครงสรางของ
องคกร ระบบงาน เทคโนโลยี ฯลฯ  รองรับการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติมีความยากกวาการกําหนดกลยุทธ เพราะตองอาศัย
ความรวมมือจากหลายฝาย (Vitayaudom, 2010)  ดังนั้น 
กลยทุธตองไดรบัการสนับสนุนจากการตัดสนิใจ และพจิารณา
จากโครงสรางองคกรทีเ่หมาะสม เทคโนโลย ีทรพัยากรมนษุย 
ระบบการใหรางวัล  ระบบขอมูล  วัฒนธรรมองคกร
(Vitayaudom, 2010)  สอดคลองกับ Neilson, Martin, &
Powers (2008) ที่กลาววา ผูนําตองนํากลยุทธมาวิเคราะห
เพือ่นาํไปสูการปฏบิตัไิดอยางมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล 
ตองกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบในการตัดสินใจและ
การกระทํากิจกรรมหลักที่ชวยใหองคกรบรรลุเปาหมาย
อกีทัง้ผูนาํยงัสามารถนาํสทิธใินการตดัสนิใจ ขอมลู โครงสราง 
และสิ่งจูงใจ  มาใชในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ 
 การควบคุมกลยุทธ (strategy control)  เปนงาน
ขั้นสุดทายในการบริหารเชิงกลยุทธ เพื่อตรวจสอบและ
ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธที่กําหนดไววา
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือไม ในระหวางนํากลยุทธไป
ปฏิบัติจะตองมีการควบคุม กํากับดูแล ติดตามความกาวหนา 
หากพบปญหาหรืออุปสรรคตางๆ จะไดแกไขไดทันทวงที 
ตลอดจนมีการประเมินผลสําเร็จของแผนกลยุทธเปนระยะๆ 
เพื ่อเปนขอมูลยอนกลับ (feedback) ไปยังขั ้นตอนการ
วิเคราะหเชิงกลยุทธ การวางแผนกลยุทธและการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติ ในการนี้กระบวนการควบคุมกลยุทธที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ  ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ
(Rompho, 2014)  ดังนี้ (1) มีความยืดหยุนเพียงพอ เพื่อ
ชวยใหผูนําสามารถตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดข้ึนแบบ
ไมคาดหวังได  (2) ใหขอมูลที่ถูกตอง เพื่อชวยใหผูนํามองเห็น
ภาพการปฏิบตังิานขององคอยางแทจรงิ และ (3) ไดรบัขอมลู
ทันเวลา เพราะขอมูลสําคัญตอการตัดสินใจ หากลาชาหรือ
ไมทนัสมยัมกัจะนาํไปสูความลมเหลว ซึง่ปจจุบนัการประเมนิ
ผลองคกรกําลงัไดรบัความนยิมอยางแพรหลายในองคกรตางๆ 
ทั้งหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน (Decharin, 2006)
ดังนั ้น ผู น ําควรใชระบบการวัดผลองคกรแบบสมดุล
(balanced scorecard) และกระบวนการเทียบเคียง
สมรรถนะ (benchmarking) (Kaplan & Norton, 2007; 
Neely, Gregory, & Platts, 1995)  มาชวยในการวัดผลการ
ดําเนินงานและประเมินการทํางานขององคกร รวมถึงชวย
ในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนากลยุทธขององคกรให

เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน สวนแนวคิดของ 
Rompho (2014)  กลาววา บทบาทผูนํากับการวัดผลการ
ดําเนินงานมีดังนี้ (1) ชวยในการควบคุมการทํางานของ
พนกังาน  (2) ชวยใหเกิดความชัดเจนในหนาที่และความรับ-
ผดิชอบ  (3) ชวยใหองคกรมุงไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ
องคกร  (4) ชวยใหผูนาํเขาใจกระบวนการทางธุรกจิขององคกร  
(5) ชวยใหทราบถึงความสามารถของกระบวนการ  (6) ชวยใน
การเพ่ิมผลติภาพและคุณภาพของกระบวนการและผลิตภณัฑ  
(7) ชวยใหผูนําปนสวนทรัพยากรไดอยางถูกตองตามความ-
จําเปน (8) ชวยในการวางแผนและพยากรณการดําเนินงาน
ในอนาคต  (9) ชวยใหผูนาํกระจายงานใหกบัผูใตบงัคบับญัชา
ไดดีขึ้น  (10) ชวยใหผูนําอธิบายถึงผลการดําเนินงานของตน
ไดอยางชัดเจน  และ (11) ชวยใหองคกรเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร  นอกจากนั้น แนวคิดการวัดผลการดําเนินงานยัง
สอดคลองกับแนวคิดการวัดผลการดําเนินงานองคกรของ 
Franco-Santos et al. (2007)  กลาววา ระบบการวดัผลการ
ดําเนินงาน ประกอบดวย (1) การเลือกและการออกแบบตัว
วดัผล  (2) การเก็บขอมลูและการจัดการขอมลู  (3) การบริหาร
จัดการขอมูล  (4) การวัดผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัล
และ (5) การตรวจสอบระบบ

ผูนํากับการจัดการเชิงกลยุทธ
 ผูนํามีบทบาทในการปรับเปลี่ยนกลยุทธขององคกร 
เปนผูคาดคะเนสถานการณในอนาคต  มกีารวางแผนและการ
ตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธเพื่อนําไปสูการปฏิบัติได ตลอดจนมี
การประเมินผลการดําเนินงานขององคกร สิ่งเหลานี้เปน
กระบวนการบริหารจัดการองคกรโดยรวมท่ีเนนการสรางอนาคต
ในระยะยาว และการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร และเนนสรางกลยุทธองคกรเพ่ือความสําเร็จ
ขององคกรในอนาคต  ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ 
การนํากลยุทธไปปฏิบัติ และการควบคุมกลยุทธ เพื่อสราง
ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน  ดังนั้น ผูนําควรมี
ความสามารถในการคดิเชงิกลยทุธ มวีสิยัทศัน หรอืเปาหมาย
ที่กวางไกล มีความสามารถในการรูเทาทันการเปล่ียนแปลง 
มองการณไกล มีการดําเนินการอยางเปนระบบ สามารถ
วเิคราะห ประเมิน และหาวิธกีารหรือทางเลือกท่ีดทีีส่ดุในการ
ทาํงานภายใตสภาพแวดลอมทีม่กีารเปลีย่นแปลง เพือ่นาํไปสู
วิสัยทัศนหรือเปาหมายที่ตั้งไว (Vitayaudom, 2010)  ภาวะ
ผูนํากับการบริหารจัดการในการปฏิบัติงานขององคกร 
(Kotter, 1996, as cited in Jongwisan, 2013)  มีลักษณะ
ดงันี ้ (1) การกาํหนดทศิทาง (providing direction) เนนเร่ือง
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การกําหนดวิสัยทัศนที่จูงใจและการพัฒนากลยุทธเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงและใหบรรลุวิสัยทัศน เนนภาพกวางและเนน
ผลลัพธในระยะยาว  (2) การปรับทิศทางท่ีเกี่ยวกับพนักงาน 
(aligning employees)  เนนการสื่อสารวิสัยทัศนการสราง
วัฒนธรรมองคกร มีการกําหนดคานิยมหลักเปนแนวปฏิบัติที่
จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง ทั้งผูนําและผูตามจะเปนผูคิด
วางแผนและเปนผูปฏิบตัริวมถึงเปนผูนาํตนเอง ทาํใหทกุคนมี
ความรูสึกเปนเจาของรวมกัน เนนการทํางานรวมกันเปนทีม 
สื่อสารและใหการสนับสนุนกับการพัฒนาพนักงาน  (3) การ
สรางความสัมพันธ (building relationship) เนนสรางแรง
จงูใจและการสรางแรงบันดาลใจผูอืน่ ไมเนนการใชรางวัลและ
การลงโทษ  (4) คุณสมบัติสวนบุคคล (personal quality) มี
ความซือ่สตัยตอตนเองและผูอืน่ทาํใหเกดิความเชือ่ถอืไววางใจ
ซึง่กันและกัน มจีรยิธรรมสูง กลาเผชิญความเส่ียง และยอมรับ
ความผิดพลาด  และ (5) ผลลัพธ (outcomes) ภาวะผูนําที่ดี
สามารถนําไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณคาและสามารถนําไป
สูการบริหารจัดการที่ดีสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
 ผูนําที่ดีจําเปนตอการนําองคกรเพ่ือกาวไปสูอนาคต
ที่ดี  ทั้งนี้องคกรที่ประสบความสําเร็จในการแขงขันทางธุรกิจ
หรือองคกรท่ีนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผลนั้น  
จาํเปนตองมผีูนําทีเ่ขมแขง็และมปีระสทิธภิาพเพือ่สามารถนาํ
กลยุทธไปใชประโยชนใหประสบความสําเร็จและสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขันทางธุรกิจได โดยภาวะผูนําที่ทําให
เกิดการเปล่ียนแปลงและมีบทบาทตอกระบวนการสราง

กลยทุธทีเ่หมาะสม  สอดคลองกับแนวคิดของ Ireland & Hitt 
(2005) ทีก่ลาววา การแขงขันในศตวรรษที ่21 ทีโ่ลกเศรษฐกจิ
มีความซับซอน ทาทายและเต็มไปดวยโอกาสในการแขงขัน
และภัยคุกคาม วิธีปฏิบัติของภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถชวยใหองคกรเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงาน ในสภาวะ
การแขงขนัในสภาพแวดลอมทีร่นุแรงและไมแนนอน หากผูนาํ
องคกรไมรูจักวิธีการบริหารจัดการกลยุทธเพื่อนําไปปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพแลว องคกรก็ไมสามารถประสบความ
สําเร็จได  ดังนั้น ผูนําตองจัดทํากลยุทธใหมีจุดเนนที่ชัดเจน
และเรียบงาย และตองรูจักใชประโยชนจากโอกาสในเชิง
ยุทธศาสตร (strategic opportunities) และควบคุมความ
เสี่ยงท่ีเกิดขึ้น พรอมท้ังดําเนินกลยุทธใหสอดคลองกับปจจัย
แวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  เพื่อสรางมูลคาเพิ่มให
กบัองคกรไดอยางมีประสิทธภิาพและรวดเร็วกวาคูแขง  ไมใช
เพียงการแปลงแผนเพื่อนําไปปฏิบัติ แตเปนการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการกลยุทธในเชิงเสนตรง (strategy linear)
ไปสูการบริหารจัดการกลยุทธในเชิงเสนยอนกลับ (strategy 
loop) (Sull, 2007)  บทความนี ้ใชกรอบแนวคิดของ
Nahavandi & Malekzadeh (1993) ที่วา การบูรณาการ
บทบาทของผูนํากับการจัดการกลยุทธ 3 ดาน ประกอบดวย 
การกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ และการ
ควบคุมกลยุทธ รวมถึงบทบาทผูนํากับการจัดการกลยุทธใน
บริบทท่ีเหมาะสม ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ตารางความสัมพันธระหวางบทบาทของภาวะผูนํากับการจัดการเชิงกลยุทธ

การจัดการ
เชิงกลยุทธ

ผูนํา
การเปลี่ยนแปลง

ผูนํา
การแลกเปลี่ยน

ผูนํา
ใฝบริการ

ผูนํา
เชิงกลยุทธ

การกําหนด
กลยุทธ

• แสดงวสิยัทศันขององคกร
อยางชัดเจน รวมท้ังส่ือสาร
และสรางแรงบันดาลใจให
ผูใตบังคับบัญชาเห็นภาพ
คลอยตามวิสัยทัศนนั้น

• กระตุนใหผูใตบงัคบับญัชา
ตระหนักถึงปญหาของ
องคกรและความจําเปน
เรงดวนในการจัดการกับ
ปญหา

• สือ่สารใหผูใตบงัคบับญัชา
 เห็นความสําคัญและความ
จาํเปนในการทําประโยชน
ใหกับชุมชนและสังคม  
นอกเหนือไปจากการมุง
สรางผลกําไรในระยะสั้น
เพียงอยางเดียว

• ทําให ผ ู ใต บ ังค ับบ ัญชา
ตระหนักถงึผลกระทบของ
การตัดสินใจที่อาจมีตอ
ชุมชนในวงกวาง

• ว ิ เคราะห   SWOT และ
ตัดสินใจเลือกกลยุทธได
อยางเหมาะสม

• สรางความไดเปรียบทาง
ทางการแขงขัน

• มีความคิดเชิงกลยุทธ
• มีความสามารถในการ
ค า ด ค ะ เ น เ ห ตุ ก า รณ
ลวงหนา
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การจัดการ
เชิงกลยุทธ

ผูนํา
การเปลี่ยนแปลง

ผูนํา
การแลกเปลี่ยน

ผูนํา
ใฝบริการ

ผูนํา
เชิงกลยุทธ

การนํา
กลยุทธไปสู
การปฏิบัติ

• กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดแนวคิดหรือวิธีการ
ทํางานใหมๆ ทาทายให
คิดนอกกรอบเดิมๆ และ
สงเสริมนวัตกรรมในการ
ทํางาน

• นําผูใตบังคับบัญชาโดยการ
แสดงตัวอยางที่นาชื่นชม
ในการทํางาน

• สร างแรงบ ันดาลใจให 
ผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคา
และความสําคัญของงาน

• ใหความสําคัญกับผูใตบังคับ
บญัชาเปนรายบุคคลท้ังใน
เร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 
เชน ความตองการในการ
พัฒนาตนเอง

• ใหกาํลงัใจผูใตบงัคบับญัชา
เม่ือเกิดปญหาและช้ีแนะ
ทางออกอยางเหมาะสม

• สงเสริมการทํางานเปนทีม
และความรวมมือรวมใจ
ของสมาชิกในทีม

• กําหนดความคาดหวังที ่
ชัดเจนในการทํางานจาก
ผูใตบังคับบัญชา

• ติดตามผลการทํางานของ
ของผูใตบังคับบัญชาโดย
เนนวิธีการเชิงรุกกอนที่จะ
เกิดปญหาขึ ้น เชน กันไว
ดีกวาแก (managing by 
exception)

• เนนการใหขอมูลยอนกลับ
(feedback) กับผูใตบังคับ
บัญชาเก่ียวกับผลการทํางาน
และสิ่งที่ควรตองปรับปรุง

• เนนการกระจายอาํนาจใน
การตดัสินใจใหผูใตบงัคับ-
บัญชาในทีมงาน

• เรียนรูจากผูใตบังคับบัญชา
และแสดงความเชื่อใจใน
ความสามารถของผูใต-
บังคับบัญชา

• เปนตัวอยางที ่ดีในการ
ทํางานโดยการเสียสละ
อุทิศตนเองและใหความ
สาํคัญกบัผูใตบงัคบับญัชา

• ใหความสําคัญกับเรื ่อง
จริยธรรมในการตัดสินใจ

• ดําเนินงานตามแผนกลยุทธ
เพื่อความสําเร็จตามเปา-
หมายที่วางไวในระยะยาว

• เนนการปรับเปลี่ยนโครง-
สรางองคกรใหสอดคลอง
กับการเปล่ียนแปลง

• พัฒนาทรัพยากรมนุษย
และใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ

การควบคุม
กลยุทธ

• สรางแรงจูงใจใหกับผู ใต-
บังคับบัญชา โดยใหคําชม
และรางวัลเม่ือปฏิบัติงาน
เปนผลสําเร็จ

• ฉลองความสําเร็จในการ
ทํางานรวมกับผูใตบังคับ
บัญชาเปนระยะๆ

• ปรับปรุงแผนงานตามความ
เหมาะสมอยางตอเนื่อง

• เนนการนํา Balanced
Scorecard หรือ Bench-
marking มาใชในการ
ประเมินผลกลยุทธและ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ตารางที่ 1 ตารางความสัมพันธระหวางบทบาทของภาวะผูนํากับการจัดการเชิงกลยุทธ (ตอ)



22 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

การจัดการ
เชิงกลยุทธ

ผูนํา
การเปลี่ยนแปลง

ผูนํา
การแลกเปลี่ยน

ผูนํา
ใฝบริการ

ผูนํา
เชิงกลยุทธ

บริบทที่
เหมาะสม

• องคกรที ่ต องการสราง
นวัตกรรมทางผลิตภัณฑ
และการแสวงหาโอกาส
ทางการตลาดไปสูลูกคา
กลุมใหมๆ

• ภาคธุรกิจท่ีมีพลวัตและการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

• องคกรที่ตองการเนนเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ขั้นตอนการ
ทํางานและกระบวนการผลิต

• ภาคธุรก ิจที ่ ไม ม ีการ
เปลี่ยนแปลงมาก

• องคกรที่ตองการเนนการ
ส ร า ง ค ว าม สั มพั น ธ ที่
เปน เ ลิศกับ ลูกค าและ
ชุมชน

• ภาคธุรกิจที ่ภาพลักษณ
ขององคกรเปนตวักาํหนด
ความสําเร็จขององคกร เชน
การรับผิดชอบตอสังคม
ขององคกร (Corporate 
Social Responsibility: 
CSR)

• องคกรที ่ต องการสราง
ความไดเปรียบทางการ
แขงขัน

• ภาคธุรกิจที่มีการแขงขัน
กันสูง

ที่มา: สังเคราะหโดยผูเขียน

ตารางที่ 1 ตารางความสัมพันธระหวางบทบาทของภาวะผูนํากับการจัดการเชิงกลยุทธ (ตอ)

 1) ผูนํากับการกําหนดกลยุทธ
  ผูนํามีการกําหนดวิสัยทัศน เปาประสงคระยะสั้น
ระยะยาว เขาใจสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกเพ่ือ
ทราบทิศทาง อุปสรรค และโอกาสขององคกร และสามารถ
สือ่สารวิสยัทศันตอบคุลากรในองคกรไดอยางชดัเจน (Yavirat, 
2013) รวมถึงการตัดสินใจในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอกองคกร (SWOT Analysis) และการรวบรวม
ขอมลูเปนสิง่สาํคญัในการพจิารณาจดุแขง็ภายในองคกร ตอง
นาํขอมลูดานตางๆ ทีเ่กีย่วของกับกลยุทธมาทบทวนวิสยัทศัน
ขององคกร พันธกิจ เปาหมาย และเปาประสงคขององคกร
อกีครัง้วามคีวามสอดคลองกบักลยุทธทีจ่ะดาํเนินการ หากไม
สอดคลองก็ควรปรับปรุงแกไขกอนที่จะมอบหมายใหดําเนิน
การตอไป (Kaewjomnong, 2012) โดยผูนําแตละประเภท
มบีทบาททีแ่ตกตางกนัในการกาํหนดกลยทุธ (จากตารางที ่1) 
ดังนี้ 
  - ผูนําการเปล่ียนแปลง เนนการแสดงวิสัยทัศน
ขององคกรอยางชดัเจน รวมถงึสือ่สารและสรางแรงบนัดาลใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาเห็นภาพคลอยตามวิสัยทัศนนั้น ซึ่งผูนํา
สามารถกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความกระตือรือรน
ในการทํางานเพื่อมุงสูวิสัยทัศนที่กําหนดไวในอนาคต และ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหาขององคกรและ
ความจําเปนเรงดวนในการจัดการกับปญหา
  - ผูนําใฝบริการ เนนการส่ือสารใหผูใตบังคับบัญชา
เห็นความสําคัญและความจําเปนในการทําประโยชนใหกับ

ชุมชนและสังคม  นอกเหนือไปจากการมุงสรางผลกําไรใน
ระยะส้ันเพียงอยางเดียว รวมถึงการทําใหผูใตบังคับบัญชา
ตระหนักถึงผลกระทบของการตัดสินใจที่อาจมีตอชุมชน
ในวงกวาง
  - ผูนําเชิงกลยุทธ เนนบทบาทการวิเคราะหสภาพ-
แวดลอมภายในและภายนอกองคกร และตัดสินใจเลือกกลยุทธ
ไดอยางเหมาะสม รวมถึงควรกําหนดกลยุทธเพื่อสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน สามารถรักษาขอไดเปรียบทางการ
แขงขนั โดยสรางจดุเดนขององคกรไดอยางเหมาะสม  มคีวาม
คดิเชิงกลยทุธ และมคีวามสามารถในการคาดคะเนเหตกุารณ
ลวงหนา  
  2) ผูนํากับการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ
  ผูนําที่เขมแข็งเปนสวนหนึ่งของเครื่องมือที่สําคัญ
ในการนาํกลยทุธไปปฏบิตัอิยางมปีระสทิธผิล  (Vitayaudom, 
2010)  ตองผลักดันการวางแผนกลยุทธและการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติใหเชื่อมโยงกัน  องคกรควรมีกระบวนการวางแผน
การนํากลยุทธไปปฏิบัติอยางมีระบบ มีการกระตุนและสราง
แรงบันดาลใจใหผูอื่น แสดงออกถึงความมีจริยธรรม ความ
ซื่อตรงและการปฏิบัติตามกฎเกณฑ ทํางานใหไดผลลัพธที่
ตองการ ยกมาตรฐานการดําเนินงาน และสรางสรรคนวัตกรรม
ดวยความฉลาดรอบรู (Mankins & Steele, 2005) สอดคลอง
กับแนวคิดของ Bourgeois Iii & Brodwin (1984)  ท่ีกลาววา 
การจัดการระบบและโครงสรางขององคกรเปนการชวย
สนับสนุนกลยุทธภายในองคกร  และแนวคิดของ Huff & Reger 
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(1987) ที่กลาววา การบูรณาการกระบวนการจัดการเชิง
กลยุทธในดานการนํากลยุทธไปปฏิบัติ คือ ระบบการนํากลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติ การกําหนดวิวัฒนาการ  ระบบโครงสรางและ
ผลลัพธ และอิทธิพลตามบริบท โดยผูนําแตละประเภทมี
บทบาทที่แตกตางกันในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ (จาก
ตารางที่ 1) ดังนี้
  - ผูนําการเปลี่ยนแปลง เนนการกระตุนใหผูใต-
บังคับบัญชาเกิดแนวคิดหรือวิธีการทํางานใหมๆ  ทาทายใหคิด-
นอกกรอบเดมิๆ และสงเสรมินวตักรรมในการทาํงาน ผูนาํควร
นําผูใตบังคับบัญชาโดยการแสดงตัวอยางที่นาชื่นชมในการ
ทาํงาน สรางแรงบนัดาลใจใหผูใตบงัคบับญัชาเหน็คุณคาและ
ความสําคญัของงาน รวมถงึใหความสาํคัญกบัผูใตบงัคบับัญชา
เปนรายบุคคลทั้งในเรื ่องงานและเรื ่องสวนตัว เชน ความ-
ตองการในการพัฒนาตนเอง และควรใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชา
เมื่อเกิดปญหาและชี้แนะทางออกอยางเหมาะสม มีการ
สงเสรมิการทาํงานเปนทมีและความรวมมอืรวมใจของสมาชกิ
ในทีม และกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจนในการทํางานจาก
ผูใตบังคับบัญชา
  - ผูนําการแลกเปลี่ยน เนนการติดตามผลการ
ทาํงานของผูใตบงัคับบญัชาโดยเนนวธิกีารเชิงรกุกอนท่ีจะเกิด
ปญหาขึ้น เชน กันไวดีกวาแก (managing by exception) 
รวมถึงเนนการใหขอมูลยอนกลับ (feedback) กับผูใตบังคับ
บัญชาเกี่ยวกับผลการทํางานและสิ่งที่ควรตองปรับปรุง
  - ผูนําใฝบริการ เนนการกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาในทีมงาน รวมถึงการท่ีผูนํา
สามารถเรียนรูสิ่งตางๆ จากผูใตบังคับบัญชาและแสดงความ
เชื่อใจในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เปนตัวอยางท่ีดี
ในการทํางานโดยการเสียสละอุทิศตนเองและใหความสําคัญ
กับผูใตบังคับบัญชา และใหความสําคัญกับเร่ืองจริยธรรมใน
การตัดสินใจ
  - ผูนําเชิงกลยุทธ เนนการดําเนินงานตามแผน
กลยุทธเพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวในระยะยาว
รวมถึงเนนการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับ
การเปลีย่นแปลง และพฒันาทรพัยากรมนษุยและใชทรพัยากร
อยางมีประสิทธิภาพ  
 3) ผูนํากับการควบคุมกลยุทธ
  ผูนําตองมีการพิจารณาติดตามและตรวจสอบ
ผลการดําเนินกลยุทธ เพื่อนํามาทบทวนใหเปนไปตาม
เปาหมายไดอยางเหมาะสม โดยใชระบบการบริหารจัดการ
ผลการดําเนินงานและเทคโนโลยีเชื่อมโยงระหวางแรงจูงใจ
ประสิทธิภาพการทํางาน และวัฒนธรรมในการดําเนินการ

มีวิสัยทัศนขององคกรใหมและการเปล่ียนแปลงองคกรเชิง
กลยุทธ (Rompho, 2014)  อีกท้ังมีกระบวนการระบุความ
ตองการผูมีสวนไดเสีย การวางแผน  วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ
ทีเ่ฉพาะเจาะจง มกีารออกแบบการวดัและการเลอืกการตัง้คา
เปาหมาย มกีระบวนการของการเกบ็ขอมลูและการวเิคราะห
ขอมูลครอบคลุมกระบวนการใหขอมูลและการตีความการ
ตดัสนิใจ  และมีกระบวนการของการวดัผลการดาํเนนิงานและ
การเช่ือมโยงไปยังผลตอบแทน (Franco-Santos et al., 
2007) โดยผูนําแตละประเภทมีบทบาทท่ีแตกตางกันในการ
ควบคุมกลยุทธ (จากตารางที่ 1) ดังนี้
   - ผูนําการแลกเปล่ียน เนนสรางแรงจูงใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาโดยใหคําชมและรางวัลเม่ือปฏิบัติงานเปน
ผลสาํเรจ็และควรมกีารฉลองความสาํเรจ็ในการทาํงานรวมกบั
ผูใตบังคับบัญชาเปนระยะๆ
  - ผูนาํเชิงกลยุทธ เนนปรับปรุงแผนงานตามความ
เหมาะสมอยางตอเนือ่ง และเนนการนาํ Balanced Scorecard 
หรือ Benchmarking มาใชในการประเมินกลยุทธและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
 4) ผูนํากับการจัดการเชิงกลยุทธในบริบทท่ีเหมาะสม 
องคกรในปจจุบันตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม
อยางรวดเรว็  ผูนาํจงึจําเปนตองขับเคลือ่นองคกรไปพรอมกบั
การแขงขัน  ดังนั้น ผูนําควรมีการจัดการเชิงกลยุทธที่เนน
กระบวนการในการทําใหวิสัยทัศนประสบความสําเร็จ
เพื่อสะทอนความสามารถของผูนําในการดําเนินงานตาม
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ (Yavirat, 2013)  ซึ่งแสดงให
เหน็วาบทบาทผูนาํกบัการจดัการเชงิกลยทุธมคีวามสาํคญัตอ
การนําพาความสําเร็จมาสูองคกร โดยผูนําแตละประเภทมี
บทบาทการจดัการเชงิกลยุทธในบรบิททีเ่หมาะสมแตกตางกนั 
(จากตารางที่ 1) ดังนี้
  - ผูนําการเปลี่ยนแปลง มีการจัดการเชิงกลยุทธ
ทีเ่นนกระบวนการดานการกําหนดกลยุทธและการนํากลยทุธ
ไปสูการปฏิบัติ  ดังนั้น องคกรที่เหมาะสมกับบริบทนี้ คือ
องคกรท่ีตองการสรางนวัตกรรมทางผลิตภัณฑและการแสวงหา
โอกาสทางการตลาดไปสูลูกคากลุมใหมๆ และเหมาะสมกับ
ภาคธุรกจิทีม่พีลวตัและการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เนือ่งจาก
ผูนาํประเภทน้ีเนนกระตุนใหผูใตบงัคบับญัชาเกิดแนวคิดหรือ
วธิกีารทํางานใหมๆ  และสงเสริมนวตักรรมกรรมในการทํางาน 
รวมถึงเนนการสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็น
คุณคาและความสําคัญของงาน จนทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความรูสึกภาคภูมิใจถึงการเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ
ขององคกร
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 - ผูนําการแลกเปล่ียน มีการจัดการเชิงกลยุทธที่
เนนกระบวนการดานการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติและการ
ควบคุมกลยุทธ  ดังน้ัน องคกรท่ีเหมาะสมกับบริบทน้ี คือ องคกร
ที่ตองการเนนเพ่ิมประสิทธิภาพข้ันตอนการทํางานและ
กระบวนการผลิต และเหมาะสมกับภาคธุรกิจที่ไมมีการ
เปลี่ยนแปลงมาก เนื่องจากผูนําประเภทนี้เนนการติดตามผล
การทาํงานของผูใตบงัคบับญัชาโดยเนนวธิกีารเชงิรกุกอนทีจ่ะ
เกิดปญหาข้ึน และเนนการใหขอมลูยอนกลับ (feedback) กบั
ผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับผลการทํางานและส่ิงที่ควรตอง
ปรบัปรงุ ทาํใหทราบถึงปญหาในแตละขัน้ตอนการทาํงานและ
กระบวนการผลิตไดอยางทันถวงที รวมถึงสามารถแกปญหา
ไดอยางรวดเร็ว
 - ผูนําใฝบริการ มีการจัดการเชิงกลยุทธที่เนน
กระบวนการดานการกําหนดกลยุทธและการนํากลยุทธไปสู
การปฏิบัติ  ดังน้ัน องคกรที่เหมาะสมกับบริบทนี้ คือ องคกร
ที่ตองการเนนการสรางความสัมพันธที่เปนเลิศกับลูกคาและ
ชุมชน และเหมาะสมกับภาคธุรกิจท่ีภาพลักษณขององคกร
เปนตัวกําหนดความสําเร็จขององคกร เชน การรับผิดชอบตอ
สังคมขององคกร เนื่องจากผูนําประเภทน้ีเนนการส่ือสารให
ผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและความจําเปนในการทํา
ประโยชนใหกับชุมชนและสังคม ทําใหผูใตบังคับบัญชา
ตระหนักถึงผลกระทบของการตัดสินใจท่ีมีตอชุมชน
 - ผูนําเชิงกลยุทธ มีการจัดการเชิงกลยุทธที่เนน
กระบวนการดานการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติและการควบคุมกลยุทธ  ดังนั้น องคกรที่เหมาะสมกับ
บริบทนี้ คือ องคกรที่ตองการสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขัน และเหมาะสมกับภาคธุรกิจที่มีการแขงขันกันสูง 
เนื่องจากผูนําประเภทน้ีเนนการวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกองคกร มีความคิดเชิงกลยุทธ สามารถ
คาดคะเนเหตุการณไดลวงหนา มีการวิเคราะหและพิจารณา
ทิศทางของกลยุทธในอนาคต และสามารถใชอํานาจในการ
สรางความแตกตางทางการแขงขันใหกับองคกร

บทสรุป
 ผูนําเปนกลไกขับเคล่ือนท่ีสําคัญในการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธสูการปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพ เปนสิ่งสะทอนถึง
กระบวนการดําเนินงานขององคกร เริ่มจากผูนําจะเช่ือมโยง
วิสัยทัศนใหเขากับการวางแผนกลยุทธ มีการส่ือสารอยางท่ัวถึง
ทั้งองคกร โดยผูนําจะมีบทบาททุกข้ันตอนในการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ  ดังน้ัน ผูนําในศตวรรษท่ี 21 ตองมีวิสัยทัศน 
มองไปในอนาคตขางหนา มีการสื่อสารวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
และสามารถสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นภาพ
ตามวิสยัทัศนนัน้ กระตุนใหผูใตบงัคับบัญชาตระหนักถงึปญหา
ขององคกร กระตุนใหเกิดแนวคิดหรือวิธีการใหมๆ และ
สงเสริมนวัตกรรมในการทํางานเพ่ือสรางความไดเปรียบทาง
การแขงขัน โดยผูนาํตองเปนตวัอยางท่ีดใีนการทํางานโดยการ
เสียสละอุทิศตนเอง และใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา
เปนรายบคุคลท้ังเรือ่งงานและเรือ่งสวนตวั สงเสรมิการทาํงาน
เปนทมี และสรางแรงจูงใจใหกบัผูใตบงัคบับญัชาโดยใหคาํชม
และรางวัลเมื่อปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ ซึ่งผูนําแตละรูปแบบ
มีบทบาทในการจัดการเชิงกลยุทธแตกตางกัน องคกรควร
เลอืกผูนาํท่ีมกีารจดัการเชงิกลยทุธใหเหมาะสมกับบรบิทของ
องคกรในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 และ
สามารถนาํพาองคกรใหประสบความสาํเรจ็ตอไปไดในอนาคต 
 บทบาทผูนาํกบัการจัดการเชิงกลยุทธมคีวามสําคัญตอ
ทกุองคกรทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนในดานการบรหิารจดัการ
งานในองคกรใหมปีระสทิธภิาพ  บทความนีส้ามารถนาํไปเปน
แนวทางในการพัฒนาผูนําใหมีความสามารถเชิงกลยุทธให
เหมาะสมกับองคกร ชี้นําแนวทางใหผูนําเปดโอกาสใหกับ
บคุคลรุนใหมและพนกังานผูใตบงัคบับัญชาขององคกรในการ
เสนอแนะความคิด วิสัยทัศน หรือประเด็นที่นาสนใจ เพื่อ
เปนการพฒันาวสิยัทัศนของผูนาํและพฒันาองคกรไปสูความ
ยั่งยืน มีการทบทวนกลยุทธทางการแขงขันขององคกร โดย
ผูนําในแตละองคกรควรพัฒนาความสามารถในการปรับตัว
รองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งดานเศรษฐกิจ
การเมือง เทคโนโลยี วัฒนธรรมและคานิยมของคนในสังคม  
และมีการประยุกตใชองคกรแหงการเรียนรูมาพัฒนาองคกร
ใหเกิดประสิทธิภาพตอไป
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