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บทคัดย่อ

 ทรพัยากรทีม่ค่ีาทีส่ดุในองค์การคอื “ทรพัยากรมนุษย์” เป็นนยิามทีนั่กวชิาการ ผูเ้ชี่ยวชาญ 

หรือผู้บริหารองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

ได้กล่าวไว้หลายท่าน ข้อพิสูจน์ดังกล่าวอาจไม่ได้เป็นความจริงทั้งหมด น่ันหมายถึงว่าทรัพยากร 

ที่มีค่าในองค์การยังมีอีกหลายปัจจัยที่เป็นส่วนส�าคัญในการท�าให้องค์การประสบความส�าเร็จ  

แต่สิ่งส�าคัญที่สุดอีกประการหนึ่ง คือ ผู้บริหารองค์การที่ท�าหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทัง้หมดขององค์การ ซึง่จะเป็นผู้ทีก่�าหนดความส�าเรจ็ขององค์การได้อย่างยัง่ยนื ภาวะผู้น�าทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็นกลไกในการขับเคลื่อนการด�าเนินงานขององค์การ              

ให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ โดยเฉพาะปัจจุบันสภาพแวดล้อม 

ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้เกิดการปรับเปลี่ยนไปตามสังคมโลกาภิวัตน์ทั้งด้านสังคม 

เทคโนโลย ีเศรษฐกจิและการเมอืง 

 ดังนั้นภาวะผู้น�าทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จึงเป็นปัจจัยส�าคัญที่จะ

ท�าให้องค์การเกิดการขับเคลื่อนและด�าเนินการไปได้ในสภาวการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง 

และมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การยุคใหม่จะต้องมีลักษณะการเรียนรู้ ดังนี้ 



เรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ภาวะผู้น�า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ การพัฒนาภาวะผู้น�าทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้น�า

และภาวะผู้น�าเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

ค�าส�าคัญ: ภาวะผู้น�า, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, องค์การ

ABSTRACT 

 Many CEOs and experts in management from all over the world agreed that “human 

resources” has been the most valuable for the organizations. Even though, the human resources 

may not accurate exactly to describe but it can be said that it is the vital movement to empower 

the organizations. In addition, leadership is the great influential key for human resources 

management of the successful and sustainable organizations. The executive officers of human 

resources have the main roles to cooperate and complete the goals of the organizations in the era 

of globalization, society, people, technology, economic and politics at the modern present.

 Therefore, leadership of human resources management is an important 

factor that wil l accomplish the organizations and it can proceed continuously in 

many situations. Certainly, there are four main leadership characteristics for modern 

human resource officers that can drive organizations to be successful ly;  

1) transformational leadership, 2) leadership development strategy, 3) leadership and human 

resource development, and 4) strategic leadership. 

KEYWORDS: Leadership, Human Resource Management, Organization

บทน�า
 การบริหารงานในองค์การโดยท่ัวไป

ปฏิเสธไม่ได้ว่า ปัจจุบันผู้บริหารองค์การมีการ

ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานขององค์การ

อยูต่ลอดเวลา ซึง่ขึ้นอยูกั่บสภาพแวดล้อมทีเ่ป็น

ปัจจัยในการก�าหนดระบบการบริหารองค์การ

ของผู้บริหาร เช่นสภาพแวดล้อมด้านเศรษฐกิจ 

การเมือง หรือสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ  ปัจจัยที่กล่าว

ข้างต้น มีผลกระทบต่อพันธกิจและเป้าหมาย

ขององค์การเป็นอย่างมาก ผู้บริหารจึงต้องมี

การปรบัเปลีย่นระบบ หรอืกระบวนการทางการ

บริหารเพื่อให้สอดรับ กับสถานการณ์ต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม และสามารถน�าพา

องค์การไปสูจ่ดุมุ่งหมายได้ เกื้อจติร ชรีะกาญจน์ 

(2557, น. 325) กล่าวว่า การด�าเนินธุรกิจ 

ของแต่ละองค์การนั้นจะส�าเร็จหรือไม่ย่อมขึ้น

อยู่กับความพร้อมขององค์การ ที่จะรับมือต่อ

การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมหลายด้าน 
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ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมหลกั 3 ด้าน ซึง่ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อม

ทางสังคมและสภาพแวดล้อมทางการเมือง                  

นอกจากสภาพแวดล ้อมหลักที่มีอิทธิพล 

ต่อการด�าเนินงานขององค์การแล้วยังมีปัจจัย

ย่อย ๆ  ในแต่ละสภาพแวดล้อมอกีด้วย (Gibson, 

Ivancevich and Donnelly, 1997, p. 272) 

ผู้บริหารองค์การ จึงเป็นผู้ที่มีอิทธิพลและท�า

หน้าที่สร้างการเปลี่ยนแปลงให้กับบุคคลากร

ในองค์การ ทั้งนี้จุดมุ่งหมายการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารองค์การ คือ การน�าพาองค์การ 

ไปสู ่ความส�าเร็จถึงแม้ว ่าการเปลี่ยนแปลง

ดั งกล ่ า วจะมี ผลกระทบต ่ อพฤติ กรรม 

ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การก็ตาม 

 การเปลีย่นแปลงระบบการบรหิารงาน 

ของผู้บรหิารองค์การจะส�าเรจ็ได้อย่างสมบรูณ ์

ไม่ใช่เพียงแค่ทักษะหรือวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

เองเท่านั้น ยังหมายรวมถึงทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การที่เป็นส่วนส�าคัญอย่างมากในการ

ขับเคลื่อนพันธกิจผ่านกลไกการปฏิบัติงาน 

ให้วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุความส�าเร็จ

อย่างสมบูรณ์ได้ (พยัต วุฒริงค์, 2559, น. 145) 

คนจึงถูกจัดเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) 

ทีท่�าให้องค์การเกดิความได้เปรยีบในการแข่งขัน 

คนเป็นผู ้ด�าเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์ 

ผูบ้รหิารระดบัสงูจงึควรตระหนกัว่า การพฒันา

กลยทุธ์องค์การจ�าเป็นต้องอาศยัคนเป็นส�าคญั 

(จิระพงค์ เรืองกุน, 2556, น. 194) ในปัจจุบัน

องค์การได้น�าแนวคดิการเปลีย่นแปลงเข้ามาใช้ 

เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข ่งขันและ 

ความอยู่รอด การเปลี่ยนแปลงองค์การมีทั้ง 

ทีป่ระสบความส�าเร็จและล้มเหลว การเปลีย่นแปลง

ทีไ่ม่ประสบความส�าเรจ็นัน้ มกัเกดิจากแรงต้าน 

การเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดจากคนในองค์การ 

การเปลีย่นแปลงองค์การจงึควรให้ความส�าคญั 

กับคน มุ ่งเน ้นการสื่อสารและเสริมสร ้าง 

ความผูกพันที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง

 จะเห็นได้ว่าองค์การในปัจจุบันที่ต้อง 

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้น 

ทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมเทคโนโลยี 

หรอืสิง่แวดล้อมอืน่ ๆ  อยูต่ลอดเวลา ส่งผลกระทบ 

ต่อการบริหารจัดการ ขององค์การ และท�าให ้

การด�าเนินงานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ หรือ 

เป้าหมายที่องค์การได้ตัง้ไว้ สภาวะการเปลีย่นแปลง 

จึงเป็นปัจจัยส�าคัญในการสร้างความท้าทาย 

ให้กบัผูบ้รหิารหรอืผูน้�าองค์การยคุใหม่ ทีจ่ะต้อง 

น�าพาองค์การให้ไปสู ่เป ้าหมายและบรรลุ

วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ามกลาง                  

การแข่งขันที่รุนแรง ด้วยการก�าหนดวิสัยทัศน์  

พันธกิจ เป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน 

และเป็นไปได้อย่างสมบูรณ์ อีกทั้งคุณสมบัติ

ของผูบ้รหิารหรอืผูน้�าองค์การจะต้องเป็นบคุคล

ที่เก่งรอบด้าน ฉลาด และแก้ไขปัญหาได้อย่าง

ทันท่วงที แต่คุณสมบัติดังกล่าว คงไม่เพียงพอ 

ต่อการสร้างกลไกที่ เข ้มแข็ง  ให้กับระบบ

การบริหารจัดการองค์การได้อย่างยั่งยืน 

และการสร้างกระบวนการบริหารจัดการ

องค์การทีม่ปีระสทิธผิลผูบ้รหิารองค์การจะต้อง 

ให้ความส�าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

ทุกระดับ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไก

ที่ส�าคัญต่อความส�าเร็จขององค์การอย่าง

มหาศาล ภาวะผู้น�าทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การ จงึเป็นคณุสมบตัขิองผูบ้รหิาร

หรือผู้น�าองค์การที่จะท�าให้การบริหารจัดการ
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องค์การมีประสิทธิภาพและน�าพาองค์การ 

สู่ความส�าเร็จได้อย่างยั่งยนื

ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

 ภาวะผู ้น� าการเปลี่ ยนแปลงของ 

ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย ์ในองค์การเป ็น 

คุณสมบัติที่ ผู ้ บริหารองค ์การจะต ้องม ี

เพือ่ทราบถงึหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเอง 

และการปฏิบั ติ ตั วต ่ อทรัพยากรมนุษย ์ 

ในองค์การให้ด�าเนนิงานได้อย่างราบรืน่ บทบาท 

และภาวะผู ้น�าของผู ้บริหารองค์การ จึงเป็น 

ทักษะที่มีความส�าคัญกับผู ้บริหารองค์การ 

ในล�าดับต้นๆ การจูงใจและการโน้มน้าว 

ใ ห ้ ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย ์ ป ฏิ บั ติ ต า ม ค� า สั่ ง  

โดยปราศจากแรงต่อต้าน และเกิดการยอมรับ 

เป็นเรื่องยากที่ผู้บริหารองค์การจะเริ่มต้นน�า 

องค์การสูก่ารเปลีย่นแปลง (นชุ สทัธาฉตัรมงคล  

และอรรถพล ธรรมไพบูลย์, 2559, น. 167)  

คุณลักษณะและพฤติกรรมความเป็นผู ้น�า

การเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อพฤติกรรมของ

คนในองค์การ และหากองค์การนั้นต้องการ

ท�าการเปลี่ ยนแปลงองค ์การภาวะผู ้ น� า 

การเปลีย่นแปลงมผีลอย่างมากต่อความส�าเรจ็

และน�าพาองค์การไปสู่สถานการณ์ใหม่ที่ดี

ขึ้น ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การควรมีคุณสมบัต ิ

ดังนี้ (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี,  2557, น. 291-292; 

สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์, 2550, น. 331-333)

 1. ผูม้วีสิยัทศัน์ต่อการเปลีย่นแปลง 

การเป็นผูน้�าหรอืผูบ้รหิารองค์การมคีวามส�าคญั 

อย่างมากที่จะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

และเป็นคุณสมบัติล�าดับต้น ๆ ที่ผู ้น�าหรือ 

ผูบ้รหิารองค์การจะต้องมเีพราะการมวีสัิยทศัน์ 

จะท�าให้ทราบถึงความมุ่งม่ันของผู ้น�าที่จะ 

น�าพาองค์การไปสู ่เป้าหมายได้ แต่ส�าหรับ 

วสิยัทศัน์ของผูน้�าหรอืผูบ้รหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ในปัจจุบัน การมีวิสัยทัศน์นั้นจะต้องทันต่อ 

สภาพการเปลีย่นแปลงในบรบิทต่าง ๆ  เช่น เศรษฐกจิ 

เทคโนโลยสีารสนเทศ หรอืแม้แต่สภาพแวดล้อม

ของสังคมโลก ซึ่งผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์

จะต้องปรับวิสัยทัศน์ เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น

และสามารถปรับเข้ากับสภาพบริบทต่าง ๆ 

ที่กล่าวข้างต้น ได้เป็นอย่างดี การเป็นผู ้น�า 

หรอืผูบ้รหิารทรพัยากรมนุษย์ทีม่วีสัิยทศัน์แบบเก่า 

อาจจะเกิดจากความเคยชินหรือความมั่นใจ 

ในตนเองหรือมีประสบการณ์มายาวนาน 

คงไม่ใช่เป็นวิสัยทัศน์ที่เหมาะสมและเพียงพอ 

ต่อการเป็นผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค

ปัจจุบัน

 2. นักการจัดการความซับซ้อน

การบริหารงาน เมื่อองค์การได้รับผลกระทบ

จากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ผู้บริหาร

ทรพัยากรมนษุย์จะต้องปรบัระบบการบรหิารงาน 

โครงสร้างองค์การ หรือบทบาทหน้าที่ของ

บุคลากร เพื่อให ้สอดคล้องกับปัจจัยของ 

การเปลี่ยนแปลงภายใต้สภาพแวดล้อมนั้น ๆ  

การบริหารจัดการกับทรัพยากรในองค์การ 

จงึเป็นเรือ่งทีท้่าทายส�าหรบัผูบ้รหิารทรพัยากร

มนุษย ์ในการจัดระบบการบริหารจัดการ 

ที่ซับซ้อนและสามารถด�าเนินการได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ
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 3. มีความเชื่ อและค ่ านิยมที่ ด ี

อิทธิพลที่ส ่งผลต่อพฤติกรรมของผู ้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ คือ ความเชื่อและค่านิยม 

เพราะความเชื่อและค่านิยมจะเป็นตัวก�าหนด

วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร ซึ่งเป็นเสมือนเข็มทิศ 

ทางการบริหารองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

ดังนั้นการเป ็นผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย ์

จึงจ�าเป็นที่จะต้องมีความเชื่อและมีค่านิยมที่ด ี

ซึ่ งจะส ่งผลต ่อการก�าหนดวิ สัยทัศน ์ของ 

ผู ้บริหารเอง ท�านองเดียวกันกับ Jonathan 

(2014, p. 15) กล่าวว่า การสร้างพันธมิตร

เชิงกลยุทธ์เป็นการจัดวางต�าแหน่งค่านิยม 

ขององค์การในกระบวนการของแผนกลยุทธ์

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามสอดคล้อง

กับภารกิจและวัตถุประสงค ์โดยรวมของ

องค์การ

 4. เป็นนักการสื่อสาร การบริหาร

งานแบบดั้งเดิมผู ้บริหารองค์การมักจะไม่มี 

ความผกูพนักบัผู้ใต้บงัคบับญัชา อนึง่อาจเกดิจาก 

โครงสร้างการบริหารองค์การหลายขั้นตอน

หรือการวางตัวของผู ้บริหารเอง จึงท�าให ้ 

การสื่อสารระหว ่างผู ้บริหารองค ์การกับ 

ผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็นเรื่องที่ยาก แต่ปัจจุบัน 

การเป็นผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุย์จ�าเป็นอย่างมาก 

ที่ จะต ้องสร ้ างความผูกพันกับบุคลากร 

ทุกระดับ การสื่อสารจึงเป ็นปัจจัยส�าคัญ 

ของผู้บริหารยุคใหม่เพื่อที่จะสร้างความผูกพัน 

ทีมงานหรือร่วมวิสัยทัศน์ นอกจากนี้ยังเป็น

กลยุทธ์ในการติดตาม และประเมินผลการ

ด�าเนินงานตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ได ้ด ้วย ท�านองเดียวกันกับ Hogfeldt and 

Lindwall (2018, p. 22) กล่าวว่า หากไม่มี 

ผู้ติดตามก็จะไม่มีผู้น�า ความเป็นผู้น�า ผู้น�าเป็น 

ผู ้ประสานงานระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือจะเรียกว่าผู้ที่มีอิทธิพล 

ในการสัง่การให้บคุคลในแต่ละเหตกุารณ์ปฏบัิต ิ

โดยผ่านกระบวนการสื่อสาร เพื่อให้ผู ้ปฏิบัติ 

มีความเข้าใจและปฏิบัติตามเพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้

 5. การให้คณุค่าต่อทรพัยากรมนษุย์ 

ในองค์การ การให้คุณค่าต่อทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การถือได้ว่าเป็นปัจจัยแห่งความส�าเร็จ 

(Key Susses Factor) ด้านการบริหารจัดการ

ของผู้บริหารอีกรูปแบบหนึ่งที่มีความส�าคัญ

เป็นอย่างมาก เนื่องด้วยผลส�าเร็จของงาน

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

จะเป็นผู้ขับเคลื่อนให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย 

ได ้อย ่างมีประสิทธิภาพ การให้คุณค่าต ่อ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็นการกระตุ้น  

สร ้างขวัญก�าลังใจและสร ้างสัมพันธภาพ 

ท�าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในองค์การ ลดความ

ตงึเครยีดในการท�างานส่งเสรมิให้ผลการด�าเนนิ

งานตามพันธกิจขององค์การบรรลุเป้าหมาย 

ได้อย่างราบรืน่ได้ Westover (2014, p. 2) กล่าวว่า 

การสร ้างความเป ็นธรรมภายในองค์การ 

เป็นหน้าทีง่านส่วนหนึง่ของนักบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ โดยการพัฒนานโยบายต่าง ๆ   จากการ 

มีส ่วนร ่วมของทุกคนในองค์การ เพื่อเป ็น 

การแสวงหาแนวคิดในการก�าหนดนโยบาย 

การด�า เนินงานซึ่ ง เป ็นกุญแจส�าคัญของ 

การบรหิารงานในองค์การ

 ท�านองเดยีวกนักบั Armstrong (2006a, 

p. 343-344) ได้กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับ 

การเปลี่ยนแปลงเริ่มต้นด้วยความตระหนัก
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หรือความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง และน�า

ปัจจัยนั้นมาวิเคราะห์รวมถึงการประเมินผล

ถึงความต้องการนั้น แล้วจึงท�าการตัดสินใจ

ในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสิ่งส�าคัญในระหว่าง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงอาจจะเกิดการ 

ต่อต้าน หรอืเกดิความขดัแย้งของผูท้ีม่คีวามคดิ

แตกต่าง ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการ

คาดการณ์พฤตกิรรมของบคุคลและผลกระทบ

ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารองค์การ

หรือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีการ

วางแผน โดยคาดการณ์ถึงแนวโน้มที่จะเกิด 

ผลกระทบในระยะยาวต่อองค์การ

 ภาวะผู ้น� าการเปลี่ ยนแปลงของ 

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่กล่าวไว้

ข้างต้นเป็นสิ่งที่ส�าคัญต่อการพัฒนาองค์การ 

ให้ประสบความส�าเรจ็และเป็นไปตามวตัถปุระสงค์  

แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค ์การจะต ้องมีคุณสมบัติที่มากกว ่า 

ผู้บริหารโดยทั่วไป คือ การเป็นผู้ที่ต้องเรียนรู้ 

อยู่ตลอดเวลา เพื่อสามารถน�าการเรียนรู้นั้นไป 

ปรับใช้กับการบริหารจัดการองค์การได้อย่าง 

เหมาะสมอย่างไรกต็ามภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง 

ของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ต้องม ี

คุณสมบัติที่จะส ่งเสริมให ้การด�าเนินงาน 

ขององค์การประสบความส�าเร็จเป็นไปตาม 

แผนที่ก�าหนดไว้ภายใต้สถานการณ์สภาพ

แวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

ยทุธศาสตร์ภาวะผูน้�าการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ในองค์การ

 การสร ้างยุทธศาสตร ์ภาวะผู ้น�า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในองค ์การ 

เกดิจากตัวของผู้น�าองค์การทีต้่องพฒันาตนเอง

อยู่ตลอดเวลา เป็นการน�าคุณลักษณะของผู้น�า

องค์การมาก�าหนดยุทธศาสตร์การบริหาร

องค์การ (อภรัิกษ์ ชาญศกึ, 2561, น. 230-231; 

Cameron, 2012, p. 81-83) ดังนี้

 1. การสร้างองค์ความรู้เชงิระบบ 

 ภาวะผูน้�าทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

จะต้องเป็นผูท้ีม่กีระบวนการการบรหิารจดัการ

องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือต้อง

เป็นผู ้ที่มีองค์ความรู้ และมีการคิดเชิงระบบ 

โดยบูรณาการกระบวนการด้านการวางแผน 

การพยากรณ์อนาคต การจดัโครงสร้างองค์การ 

รูปแบบของการสั่งการและวิธีการควบคุม 

การด�าเนินงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 

Becerra-Fernandez and Sabherwal (2010, 

p. 279-280) กล่าวถึงผู ้บริหารองค์การ 

ทีม่ผีลกระทบโดยตรงต่อการจดัการองค์ความรู ้

ในองค์การ ผู้บริหารองค์การหรือนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้ความส�าคัญกับ

การจัดการความรู้และทุกคนต้องมีส่วนร่วม

ในการแบ่งปันความรู ้ นั้น ซึ่งวิสัยทัศน์ของ 

ผู ้บริหารจะต้องน�าไปสู่ความสมดุลในแง่มุม 

ของสงัคมในองค์การและรูจ้กัวธิกีารทางเทคนคิ

ของการจัดการความรู้ในองค์การได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ

 2. การสร้างสัมพนัธภาพในองค์การ  

 การสร้างสัมพันธภาพในองค์การ

เป ็นสิ่งส�าคัญที่จะท�าให ้ผู ้ ใต ้บังคับบัญชา

ปฏิบัติตามค�าสั่งของผู ้บังคับบัญชาได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ ภาวะผู ้น�าด ้านการสร้าง

สัมพันธภาพจึงเป็นส่วนหนึ่งของการก�าหนด

ยุทธศาสตร์ภาวะผู้น�าการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์ในองค์การเพื่อที่จะเป็นการสร้างความ

สัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้

บังคับบัญชาด้วยกัน Martin (2006, p. 148) 

กล่าวถึงการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในองค์การว่าการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคล

เป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ เพื่อให้การ

ด�าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ 

มปีระสทิธผิล ซึ่งระบบการปฏบิัตงิานบางกรณ ี 

มีความซับซ ้อนมากผู ้มีหน ้าที่ปฏิบัติงาน

ร ่ วมกันต ้องอาศัยความร ่ วมมือ เพื่ อ ให ้ 

การด�าเนินงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

ซึ่ ง คุณลักษณะที่ส�าคัญที่จะท�าให ้ประสบ 

ความส�าเร็จได้นั้น บุคลากรในองค์การจะต้อง

ท�างานร่วมกันด้วยความมานะความเพียร

พยายามอย่างเต็มความสามารถ และแบ่งปัน

วสิัยทัศน์และค่านยิมร่วมกัน

 3. การสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ภาวะผู ้น�าทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์การจะต้องเป็นผู้สร้างขวัญและก�าลังใจ 

ให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการเชื่อมโยง

ระหว่างวัตถุประสงค์ พันธกิจขององค์การ 

และความส� า เ ร็ จ ในการปฏิบั ติ ง านของ 

ผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้กลไกทางด้านการ 

สร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นสิ่งจูงใจให้กับ

ผู ้ปฏิบัติงาน Veenendaal (2015, p. 32) 

กล่าวว่า ทุนมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ที่ ไม ่สามารถแยกกันได้ ความรู ้  ทักษะ 

และประสบการณ ์จึ ง เป ็นสิ่ งที่ ท� า ให ้ ได ้ 

รับประโยชน์ การดึงดูดความสนใจให้พนักงาน

ได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่จะท�าให้บุคลากร

ปฏิ บัติ ง านได ้อย ่ า งมีประสิทธิภาพและ 

เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  

 4. การสร้างบรรยากาศในองค์การ 

การสร้างบรรยากาศในการท�างานขององค์การ 

เป็นสิ่งที่มีความส�าคัญและจ�าเป็นอย่างยิ่ง 

ที่จะท�าให ้พนักงานและผู ้บริหารองค์การ 

ได้มีบรรยากาศในการท�างานที่ดี ร่วมกันซึง่จะ 

ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้งนี้การสร้างบรรยากาศในองค์การจะเป็น 

การลดความตึงเครียดกับตัวพนักงาน จึงท�าให้

พนักงานปฏบิัตงิานได้อย่างเต็มความสามารถ

 5. การสร้างการสือ่สารภายในองค์การ 

การสื่อสารภายในองค์การเป็นอีกหนึ่งปัจจัย 

ที่มีความส�าคัญ การสร้างการรับรู ้ระหว่าง 

ผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต ้บังคับบัญชาเพื่อให ้

เกิดการเชื่อมโยง ด้านข้อมูลข่าวสาร ผู ้น�า

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงจ�าเป็นต้อง

มีทักษะทางด้านการสื่อสาร ที่มีประสิทธิภาพ 

เช่น การสร้างการรับรู ้ การท�าความเข้าใจ 

การขอความร่วมมือ หรือแม้แต่การสั่งการ 

ของผู้บังคับบัญชาการสื่อสารที่มีความชัดเจน

จะท�าให้การปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร 

ในองค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว 

และลดอุปสรรคที่ขัดขวาง

 จากยทุธศาสตร์ภาวะผู้น�าการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะเห็นได ้ว ่า 

ภาวะผู ้น�าทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การ มีความส�าคัญเป็นอย่างมาก

ต ่อการก�าหนดยุทธ ์ศาสตร ์ขององค ์การ 

เพื่อสร้างกลยุทธ์กระบวนการและกลไกใน 

การบรหิารจดัการองค์การให้ประสบความส�าเรจ็ 

ตามเป ้าหมายหรือวัตถุประสงค ์ที่ ตั้ ง ไว  ้

ทั้งนี้จากปัจจัยการสร้างยุทธศาสตร์ภาวะผู้น�า 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในองค ์การ 

ข้างต้นแล้ว ทัศนะของผู้เขียนเห็นว่า การสร้าง 

วัฒนธรรมองค์การ เป็นอีกปัจจัยที่มีความ

ส�าคัญที่ จะท� า ให ้ ยุทธศาสตร ์ภาวะผู ้ น� า

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในองค ์การ 

เกดิความยั่งยนื

การพัฒนาภาวะผู ้น� าทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

 ผู้บรหิารองค์การสามารถน�ากระบวน 

การพัฒนานี้ ไปใช้ปรับทัศนะและทักษะการ

บริหารงานของตนเองได ้ เพื่อให ้สอดรับ 

กบัการเป็นผูน้�าทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

องค์การยุคใหม่ได้ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 

2544, น. 16-17; Yukl, 2006, p. 392) ดังนี้

 1. การพัฒนาภาวะผู้น�าด้านทักษะ

การท�างาน การเป็นผู้บริหารองค์การยุคใหม่

ให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกาภวิตัน์ 

และความสามารถที่ท�าให้องค์การประสบ 

ความส�าเร็จท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมโลกได้นั้น ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การยุคใหม่จะต้องมีการพัฒนาทักษะ

การท�างานให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น 

มคีวามรอบรูท้ีห่ลากหลายสอดคล้องเหมาะสม 

กับสภาพ การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม 

ทั้งภายนอก และภายในองค์การ รวมถึงทักษะ

ในการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่

อยู่เสมอ

 2. การพัฒนาทักษะด้านความคิด 

รวบยอด ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้อง

เป็นบุคคลที่ไม่ยึดติดกับแนวคิดเก่า ยึดแนวคิด 

ของตน เอง เป ็ นหลัก ในการบริหารงาน 

แต่ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ จะต้อง

มีทักษะในการคิดเชิงบูรณาการมีมุมมอง 

ที่หลากหลาย และมีความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างทนัท่วงท ีสอดคล้องกบั 

วีรวิชญ์ ปิยนนทศิลป์ (2559, น. 20) กล่าวถึง 

ทักษะความสามารถด้านความคิดว่าผู้บริหาร

องค์การสมัยใหม่จะต้องมีทักษะด้านการ

วางแผน เพื่อให้บุคลากรได้น�าแผนไปปฏิบัติ

และตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การได ้

อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทักษะด้านความคิด 

ของผู้บริหารองค์การจะต้องอาศัยปัจจัยอื่น ๆ  

เพื่อน�ามาเป็นแนวทางในการวางแผนการ 

ด�าเนนิการให้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม

 3. การพฒันาด้านการสร้างการรบัรู้ 

ด้วยตนเอง การสร้างการรับรู ้ของผู้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการยอมรับ 

ความคดิของคนอืน่ เพือ่น�ามาพจิารณาวเิคราะห์ 

และสงัเคราะห์ให้ได้ผลลพัธ์ทีส่ามารถเชือ่มโยง 

การปฏบิตังิานในองค์การ ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ  

การสร้างการรบัรูจ้งึเป็นการรบัฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่นและสามารถสังเคราะห์ความคิดเห็น

นัน้ให้เกดิเป็นประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ

 4. การสร้างวนิยัในตนเอง การสร้าง

วินัยในตนเองของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์

ในองค ์การไม ่ได ้หมายถึงการปฏิบัติตาม 

กฎระเบยีบอย่างเคร่งครดัโดยไม่มคีวามยดืหยุน่ 

ในการบริหารงานและสร ้างความอึดอัด 

ความตึ ง เครียดให ้กับผู ้ ใต ้ บั งคับบัญชา  

แต่หมายถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและ 

มีความเหมาะสมให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชาได้

เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจและเป็นแบบอย่างที่ด ี

ในการปฏบิัตงิาน
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 5. การพัฒนาด ้ านบุคลิกภาพ

ส่วนตัวของบุคคล บุคลิกภาพเป็นปัจจัย 

ที่มีความส�าคัญต่อการสร้างความน่าเชื่อถือ 

ความเคารพและศรัทธาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทีม่ต่ีอผูน้�า การพฒันาบคุลกิภาพภายนอก และ

บคุลกิภาพภายในของผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุย์ 

จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลิกภาพ

ของตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้มีความเหมาะสม

สามารถสร้างความศรัทธาและความน่าเชื่อถอื

จากผู้ใต้บังคับบัญชาได้

 สอดคล้องกับ Daly (2012, p. 7) 

ได้กล่าวถึงความเป็นมืออาชีพของนักบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์ว่า ฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์

ในองค์การหรือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จะมีผลกระทบต่อบุคคลอื่นในการด�าเนิน

ชีวิตประจ�าวัน เพราะการตัดสินใจบางอย่าง 

อาจจะเป็นการเปลี่ยนแปลงบุคลากรอื่นได้ 

ซึ่งถือได้ว่าการตัดสินใจมีอิทธิพลที่จะท�าให้

บุคลากรได้เกิดการพัฒนา การได้รับค่าจ้าง

ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์อื่น ๆ  ที่กระทบ

ต่อการด�าเนินชีวิตของบุคลากร ผู ้บริหาร 

และนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

จึงต ้องด�ารงและรักษาอยู ่บนพื้นฐานของ 

จรรยาบรรณวิชาชีพของนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์

 ทั้งนี้ในทัศนะของผู้เขียนมีความเห็น

เพิ่มเติมจากการพัฒนาภาวะผู ้น�าทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยควร 

มีการพัฒนาอีกประการ คือ การพัฒนาทักษะ

ด้านการสร้างสัมพันธภาพ และมนุษยสัมพันธ์

กับผู้ใต้บังคับบัญชา  เนื่องด้วยต�าแหน่งของ 

ผู้บริหารในองค์การเป็นต�าแหน่งที่ผู้ใต้บังคับ 

บัญชามีมองมุมว่าไม่สมควรเข้าไปใกล้ชิด 

เพราะอาจจะส่งผลกระทบในทางลบให้กบัตนเอง 

จึงท�าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหารและ 

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กันในระดับต�่า 

ผูบ้รหิารองค์การทีม่ทีกัษะการสร้าสมัพนัธภาพ  

หรือมนุษยสัมพันธ์จะเป็นผู ้มีอิทธิพลทางใจ  

และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

เป็นอย่างดี อย่างไรก็ตามผู ้บริหารองค์การ 

สามารถพัฒนาภาวะผู ้น�าทางการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์ได ้ด ้วยตนเองโดยอาศัย 

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น�าทางการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งจะท�าให ้ 

ผู ้บริหารองค์การมีคุณลักษณะที่เหมาะสม

กับสภาพแวดล้อมที่ เกิดการเปลี่ยนแปลง 

อยู ่ เสมอ ซึ่งสามารถน�าพาองค์การและ 

บคุคลากรไปสูค่วามส�าเรจ็ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

ผู้น�าและภาวะผู้น�าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

 กลยุทธ์เป็นกลไกที่จะท�าให้องค์การ

ประสบความส�าเร็จตามแผนที่ตั้งไว้ ผู้บริหาร

องค์การจึงจ�าเป็นที่จะต้องมีความเป็นผู้น�า 

และมีภาวะผู้น�าเพื่อที่จะสร้างกลยุทธ์ในการ 

ขับเคลื่อนให้องค์การด�าเนินไปสู ่เป้าหมาย  

(ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560, น. 184-185; 

เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2556, น. 43-45; วเิชยีร 

วทิยอุดม, 2553, น. 130-134)

 1. การมีวิสัยทัศน์ความเป็นผู ้น�า

ภาวะผู้น�าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารทรัพยากร

มนษุย์ในองค์การจะต้องเป็นผูน้�าทีม่คีวามสามารถ 

ในการมองการณ์ไกล วิเคราะห์และพยากรณ์

อนาคตขององค์การได้ มีทักษะและความ
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สามารถในการสร้างกลยุทธ์ ท�าให้องค์การ

เกิดการพัฒนา และสามารถปรับเปลี่ยน

กระบวนการบริหารที่ทันต่อสภาพแวดล้อม

ได้อย่างทันท่วงที Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007, p. 19) กล่าวถึงวิสัยทัศน์ของผู้น�าว่า

เป็นความต้องการของผู้น�าที่จะท�าให้เกิดเป็น

รูปธรรมได้ในอนาคต นอกจากนี้วิสัยทัศน์ 

ยังเป็นการสะท้อนถึงแรงบันดาลใจ ความตัง้ใจ 

ของผูน้�า และสามารถดงึพนกังานให้มแีนวคดิร่วม  

ในวิสัยทัศน์ของตนเองได ้ ในขณะที่สร ้าง

จุดยืนของวิสัยทัศน์ ผู้น�าสามารถเปลี่ยนแปลง

ภารกิจได ้ภายใต ้สภาพแวดล้อมของการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อให ้การ 

ด�าเนินงานเกิดความยืนหยุ่นและเกิดความ 

ต่อเนื่องในการด�าเนนิงาน

 2. ความสามารถหลัก ผู ้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะต้องมีทักษะ 

ในการสร้างความสามารถหลักขององค์การ

หรือของบุคลากรได้ ซึ่งความสามารถหลัก

ดังกล่าวหมายถึงจุดเด่นขององค์การและ 

ของบุคลากรที่เป ็นจุดแข็ง จุดเด่น หรือข้อ 

ได้เปรียบทางการแข่งขัน Armstrong (2006b, 

p. 159) กล่าวว่า ความสามารถหลกัเป็นเสมอืน

ตัวแทนของภาษาและการแสดงออกของ

ตนเอง ทุกคนสามารถที่จะเรียนรู้กับตนเองได้ 

เพราะความสามารถหลักเป็นการอธิบาย 

ความคาดหวังของตนเอง ซึ่งความคาดหวัง 

ในตัวของบุคคลก็มคีวามแตกต่างกัน 

 3. การสร้างกลยุทธ์ เมื่อผู ้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ ในองค ์การมีวิสัยทัศน  ์

ความเป็นผู้น�าแล้ว จะเป็นการน�าวิสัยทัศน์นั้น

เข้าสู่กระบวนการก�าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 

การสร้างแนวทางในการปฏบิตัแิละการตัดสนิใจ 

ของผู ้บริหารจึง เป ็นการก�าหนดกลยุทธ ์ 

ที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน ์

ของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

Armstrong (2006a, p. 113-114) กล่าวว่า 

การสร ้างกลยุทธ ์เป ็นการก�าหนดทิศทาง 

และขอบเขตการด�าเนินงานขององค ์การ 

ในระยะยาวการก�าหนดกลยุทธ์จึงต ้องใช ้

ทรัพยากรที่มีอยู ่ ได ้อย ่าง เหมาะสมและ

ส อ ด ค ล ้ อ ง กั บ ส ภ า พ แ ว ด ล ้ อ ม ที่ มี ก า ร

เปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา การก�าหนดกลยทุธ์ 

อาจ เป ็น ได ้ทั้ งการก� าหนดโดยเกิดจาก 

ความต้องการของผู ้บริหาร หรือที่เรียกว่า 

เจตนาเชิงกลยุทธ์ หรือการก�าหนดกลยุทธ์ 

โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การ อย่างไร 

ก็ตามการก� าหนดกลยุทธ ์จะต ้องสร ้ าง 

ค ว าม ได ้ เ ป รี ยบทา งการแข ่ ง ขั นและมี

ประสทิธภิาพในการด�าเนนิงานขององค์การ

 4. กลยุทธ์การแข่งขัน การสร้าง 

กลยุทธ ์ ของผู ้ บ ริ หารทรัพยากรมนุษย ์ 

ในองค์การเป็นสิง่ทีม่คีวามท้าทายเป็นอย่างมาก 

เพราะกลยุทธ์จะน�าไปสู ่การขับเคลื่อนให้

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 

ที่ตั้งไว้สถานการณ์ต่าง ๆ จึงเป็นการสร้าง

โอกาสให้ผูบ้รหิารสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรม 

หรือสิ่งใหม่ที่มีความแตกต่างและเป็นกลยุทธ ์

ที่เหนอืกว่าคู่แข่งขัน 

 5. การพฒันาภาวะผูน้�าเชงิกลยทุธ์                

ของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ

การที่ผู ้บริหารได้รับประสบการณ์ และเกิด 

การเรียนรู ้การแก้ไขปัญหากับสถานการณ์ 

ที่มีความหลากหลาย ผู ้บริหารองค์การ จึง
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สามารถพัฒนาภาวะผู ้น�าเชิงกลยุทธ ์ของ

ตนเองได้ โดยการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

และการสร้างประสบการณ์ ใหม่ ๆ  ให้กับตนเอง  

เพื่อพร้อมเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ  ที่อาจ 

จะเกิดขึ้นได้ในองค์การ ท�านองเดียวกับ  

Armstrong (2006b, p. 19) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์  

คือ การตัดสินใจว่าจะให้องค์การอยู่จุดไหน 

และมีวิธีการจะไปถึงเป้าหมายนั้นได้อย่างไร  

ซึ่งกลยุทธ์เป็นการแสดงเจตนาในสิ่งที่องค์การ 

จะต้องปฏิบัติและกลยุทธ์จะเป็นเครื่องมือ 

ในการสร ้างมูลค ่าเพื่อให ้องค ์การบรรล ุ

วัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายขององค์การที่ตัง้ไว้ 

 สอดคล้องกับ Yukl (2013, p. 381) 

กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การรูปแบบใหม่ ๆ ที่เป็นความ

ท้าทายของผู ้น�าองค์การในศตวรรษที่  21 

ที่จะต้องใช้ทักษะและความสามารถสูงรวมถึง 

การคิดค้นวิธีการ หรือเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามา 

บริหารจัดการเพื่อน�าพาองค์การให้ประสบ

ความส�าเร็จ 

 จะเห็นได้ว่า ผู้น�าเชิงกลยุทธ์จะเป็น                       

ผู้ขับเคลื่อนกระบวนการ กลไก การปฏิบัติงาน                

ขององค์การได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่ขึ้นอยูกั่บ 

ผู ้น�าที่ให้ความส�าคัญกับความเจริญเติบโต 

ขององค์การ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอให้เป็น 

ผู้ที่มีความรู้รอบด้านและสามารถน�าไปปรับ 

ใช ้ให ้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและ

บคุลากร ทัง้นี้ จากปัจจยัของผูน้�าและภาวะผูน้�า 

เชิงกลยุทธ ์ของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว การประเมินความส�าเร็จ              

ของกลยุทธ์เป ็นสิ่งส�าคัญอีกประการที่จะ

ท�าให ้ผู ้น�าองค ์การได ้ทราบถึงผลกระทบ 

ต่อการบริหารจัดการองค์การและสามารถ 

น�าไปปรับปรุงการด�าเนินงานให้มีกระบวนการ

ที่มีความเหมาะสมและประสบความส�าเร็จ 

ได้อย่างยั่งยนื

สรุป
 ผูบ้รหิารในองค์การมหีน้าทีแ่ละบทบาท 

ตามโครงสร้างขององค์การเป็นผู้ที่มีอิทธิพล 

และมีผลกระทบโดยตรงกับองค์การ และ

บุคลากรซึ่งจะส่งผลดีหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับ 

การใช ้อ�านาจหน้าที่ของผู ้บริหาร รูปแบบ 

การบริหารจัดการจึงเป็นการก�าหนดที่มาจาก

แนวคิดของผู้บริหารเป็นหลักแต่ในปัจจุบัน

สภาพแวดล ้อมภายนอกมีผลกระทบต ่อ 

การด�าเนนิงานขององค์การเป็นอย่างมาก ท�าให้

เกิดอุปสรรคขัดขวางต่อการด�าเนินงานและ

ภารกจิไม่ประสบความส�าเรจ็หรอืมคีวามล่าช้า 

ไม่เป็นไปตามแผนการที่ตั้งไว้ ผู้บริหารองค์การ 

จึงต ้องปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อให ้มีความ 

สอดคล้องกบัสภาพการณ์ต่าง ๆ  ทีเ่ปลีย่นแปลง 

อยู่ตลอดเวลา การใช้อ�านาจในการมอบหมาย

งานหรือส่ังการจึงไม่ใช่เทคนิคการบริหารงาน

ยุคใหม่ที่จะเป็นการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้องค์การประสบความส�าเร็จได้  ผู ้บริหาร

องค์การจึงจ�าเป ็นต ้องปรับเปลี่ยนตนเอง 

ให้เป็นผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู ้

มีความเข้าใจและมีทักษะในการบริหารงาน

และคนมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ภาวะผู ้น�าของ 

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ยังเป็น

ปัจจัยส�าคัญที่เอื้อต่อระบบการด�าเนินงาน            

ขององค์การให้เกิดความต่อเนื่องและประสบ

ผลส�าเร็จ ภาวะผู้น�าทางการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์ในองค์การ จึงเป็นกระบวนการที่สร้าง

แรงบันดาลใจให้ผู ้ตามได้ปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพรวมถึงการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลและการสื่อสารที่มคีวามชัดเจน 

อย่างไรกต็ามผูบ้รหิารองค์การทีจ่ะปรบัเปลีย่น

ตนเองให้เป็นผู ้น�าทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การได ้อย ่างมีประสิทธิภาพ

จะต้องค�านึงถึงภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง               

ของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู ้น�า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในองค ์การ  

การพัฒนาภาวะผู้น�าทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ผู ้น�าและภาวะผู ้น�าเชิงกลยุทธ์ของ 

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การซึ่งปัจจัย

ดังกล่าวจะเป็นการสนับสนุนและส่งเสริมให ้

ผู ้บริหารองค์การเป็นนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน 

และบริหารคนและสามารถน�าพาองค์การไปสู่

ความส�าเร็จได้อย่างยั่งยนื
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