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บทคัดยอ 

 

  การศึกษาครั้งนี้เปนบทความเชิงแนวคิดที่อาศัยการทบทวนวรรณกรรมมุงเนนการวางแผนกลยุทธและภาวะผูนำ 

การเปลี่ยนแปลงในบริบทของการพัฒนาองคกรแบบยั่งยืน โดยพิจารณาถึงการเชื่อมโยงระหวางการวางแผนกลยุทธที่มุงเนน

ความยั่งยืนและการพัฒนาผูนำที่สามารถขับเคลื่อนกลยุทธเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพ วัตถุประสงคของบทความ ไดแก  

1. อธิบายแนวคิดและประเด็นสำคัญที่เกี่ยวของ และ 2. สังเคราะหความสัมพันธขององคประกอบดานกลยุทธและภาวะผูนำ

การเปลี่ยนแปลงในบริบทความยั่งยืน การศึกษาไดเนนบทบาทของผูนำในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง และการสรางการมี

สวนรวมของบุคลากรในองคกรเพ่ือใหกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางย่ังยืน โดยผูนำจะตองมีทักษะในการคิดเชิงกลยุทธ 

การสรางแรงบันดาลใจ และการปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การศึกษาไดเสนอวา 

การพิจารณาความหลากหลายขององคกรในดานขนาดและสภาพแวดลอมเปนสิ่งสำคัญในการออกแบบกลยุทธและพัฒนาผูนำ

ที่เหมาะสม การผสมผสานระหวางการวางแผนกลยุทธที่มุงเนนความยั่งยืนและการพัฒนาผูนำการเปลี่ยนแปลงนั้น จะชวยให
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องคกรสามารถเติบโตและพัฒนาไดในระยะยาว โดยไมเพียงแตสรางผลกำไร แตยังตองพิจารณาถึงผลกระทบท่ีเกิดขึ้นตอสังคม

และสิ่งแวดลอม จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา การเชื่อมโยงท้ังสององคประกอบดังกลาวมีบทบาทสำคัญตอการเสริมสราง

ผลลัพธดานความยั่งยืนขององคกรในเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมอยางเปนรูปธรรม การสรางสมดุลในดานเศรษฐกิจ 

สังคม และสิ่งแวดลอมจึงเปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหองคกรสามารถดำเนินงานไดอยางย่ังยืนและประสบความสำเร็จในระยะยาว 

คำสำคัญ: การวางแผนกลยุทธ, ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง, ความย่ังยืน, การสรางการมีสวนรวม 

 

Abstract 

 

  This conceptual paper, grounded in a review of pertinent literature, emphasizes strategic planning 

and the cultivation of change leadership within the framework of sustainable organizational development. 

The purpose of this paper is to clarify key ideas related to sustainability-driven strategic planning and to 

synthesize leadership characteristics that support the effective implementation of such strategies. It examines 

the connection between sustainability-driven strategic planning and the leadership development needed to 

effectively drive these strategies. The study highlights the role of leadership in driving change and the 

importance of fostering employee engagement to ensure sustainable transformation. Leaders must possess 

strategic thinking skills, the ability to inspire, and adaptability to rapidly changing environments. The analysis 

indicates that considering organizational diversity in terms of size and context is crucial in designing 

appropriate strategies and leadership development. The integration of sustainable strategic planning with 

change leadership development enables organizations to grow and operate effectively over the long term, 

not only by generating profits but also by considering the social and environmental impacts. Achieving a 

balance across economic, social, and environmental aspects is a key factor that ensures an organization’s 

operations are sustainable and its success is long-lasting. 

Keywords: strategic planning, change leadership, sustainability, employee engagement 

 

บทนำ 

ในยุคปจจุบันที่การเปลี่ยนแปลงในทุกมิติของเศรษฐกิจและสังคมเกิดขึ ้นอยางรวดเร็วและไมแนนอน องคกร

จำเปนตองมีการวางแผนกลยุทธที ่มีความยั ่งยืนเพื ่อใหสามารถดำรงอยู และเติบโตในระยะยาว โดยเฉพาะในสภาวะ 

ที่ภาวะการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยหลักที่สงผลกระทบตอการดำเนินงานขององคกร การขับเคลื่อนองคกรอยางยั่งยืน จึงเปน

ความทาทายที่สำคัญที่ทุกองคกรตองเผชิญเพื่อสรางการเติบโตที่มีคุณคาทั ้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

(Turyandi et al., 2025) การวางแผนกลยุทธที ่มีความยั่งยืนจึงไมเพียงแตตองตอบสนองตอความตองการในปจจุบัน  

แตยังตองคำนึงถึงการสรางมูลคาในระยะยาวอยางรอบคอบและสมดุล (Sancak, 2023) 

การวางแผนกลยุทธที่มีความยั่งยืนถือเปนองคประกอบที่สำคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปสูการบรรลุเปาหมาย 

ในระยะยาว กลยุทธที่เหมาะสมตองสะทอนถึงความสามารถในการปรับตัวและสรางคุณคาในหลายมิติ โดยเฉพาะการสราง

ความสมดุลระหวางผลกำไรทางการเงิน การเสริมสรางคุณคาทางสังคม และการคำนึงถึงผลกระทบตอสิ่งแวดลอม (Waldman 
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& Siegel, 2008) การวางแผนกลยุทธในลักษณะนี้จะชวยเสริมสรางความสามารถในการแขงขันขององคกรในตลาดที่มี 

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมแนนอน (Bansal, 2005) 

นอกจากนี้ ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงยังถือเปนปจจัยสำคัญที่สนับสนุนการดำเนินกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ 

ภาวะผูนำที่สามารถนำพาองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ยั่งยืนไดตองมีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจใหกับ

บุคลากร การตัดสินใจท่ีมีวิสัยทัศน และการสงเสริมการมีสวนรวมจากทุกฝายในองคกร (Bass, 1990; Bass & Avolio, 1994; 

Yukl, 2010) ความเขมแข็งดานภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงจึงเปนปจจัยสำคัญตอความสำเร็จขององคกรที่มุงเนนความยั่งยืน 

โดยเฉพาะในยุคท่ีความสามารถในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยหลักท่ีสงผลตอการอยูรอดขององคกร 

การขับเคลื่อนองคกรในบริบทของความยั่งยืนยังจำเปนตองอาศัยการผสมผสานระหวางการวางแผนกลยุทธ 

และการบริหารจัดการที ่ม ีประสิทธิภาพ เพื ่อใหสามารถตอบสนองตอความทาทายในระยะยาวที ่อาจเกิดขึ ้นจาก 

การเปลี่ยนแปลงของตลาด เศรษฐกิจ และสังคม (Hubbard, 2009; Dyllick & Hockerts, 2002; Freeman, 1984) แนวคิด

ความย่ังยืนจึงมิไดมุงเพียงดานผลกำไร แตยังตองใหความสำคัญกับคุณคาทางสังคมและการรักษาสิ่งแวดลอมควบคูกัน 

จากการศึกษาที่ผานมาพบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงและการวางแผนกลยุทธที่ยั่งยืนยังขาดการศึกษาเชิงลึก 

ที่เชื่อมโยงทั้งสองปจจัยนี้ในบริบทขององคกรที่หลากหลาย ไมวาจะเปนองคกรขนาดใหญหรือขนาดเล็ก รวมถึงการศึกษา 

ในเชิงปฏิบัติที่สามารถนำไปประยุกตใชไดจริงในแตละประเภทองคกร (Teece, 2018; Christensen et al., 2015; Kotter, 

1996) งานวิจัยสวนใหญยังคงมุงเนนเพียงประเด็นใดประเด็นหนึ่ง คือ การวางแผนกลยุทธ หรือภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

โดยยังไมไดเชื่อมโยงองคประกอบท้ังสองอยางเปนระบบตามบริบทความย่ังยืน 

ดังนั้น การศึกษานี้จึงมุงเนนการเติมเต็มชองวางดังกลาว โดยการศึกษาความสัมพันธระหวางการวางแผนกลยุทธท่ีมุง

ความยั่งยืนและภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงที่สามารถสนับสนุนการดำเนินกลยุทธเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพ วัตถุประสงค

ของบทความ ไดแก 1. อธิบายแนวคิดที่เกี่ยวของกับทั้งสององคประกอบ และ 2. เสนอแนวทางเชิงบูรณาการที่สามารถนำไป

ประยุกตใชไดจริงในบริบทองคกรท่ีหลากหลาย 

 

การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 

นิยามและกระบวนการของการวางแผนกลยุทธ 

การวางแผนกลยุทธ (strategic planning) เปนกระบวนการที่องคกรใชในการกำหนดทิศทางการดำเนินงานและ

เปาหมายระยะยาว โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการดำเนินงานขององคกรสามารถบรรลุผลสำเร็จตามวิสัยทัศนและพันธกิจท่ี

กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ (Porter, 1985) กระบวนการของการวางแผนกลยุทธประกอบดวยหลายขั้นตอนที่สำคัญ  

เชน การวิเคราะหสถานการณปจจุบันขององคกร การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคทางกลยุทธ การระบุแหลงทรัพยากร 

ที่จำเปน และการกำหนดกลยุทธที ่สามารถใชไดจริงและมีความเปนไปไดในการดำเนินงาน (Kotler & Keller, 2016) 

กระบวนการนี ้ไมเพียงแตชวยใหมีทิศทางที่ชัดเจนในการดำเนินงาน แตยังชวยใหสามารถรับมือกับการเปลี ่ยนแปลง 

ในสภาพแวดลอมธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะเมื่อองคกรตองตอบสนองตอเปาหมายดานความยั่งยืน ซึ่งตองอาศัย

การวิเคราะหเชื่อมโยงท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมควบคูกัน 

การพิจารณาปจจัยภายในและภายนอกองคกร 

การพิจารณาปจจัยภายในและภายนอกองคกรเปนกระบวนการที่สำคัญในการวางแผนกลยุทธ เนื่องจากปจจัย 

ทั้งภายในและภายนอกลวนมีอิทธิพลตอความสำเร็จของการดำเนินกลยุทธขององคกร (Hill & Jones, 2012) การวิเคราะห

ปจจัยภายในมักจะใชเครื่องมือ SWOT Analysis ซึ่งชวยใหสามารถระบุจุดแข็ง (strengths) และจุดออน (weaknesses)  

ขององคกร รวมถึงโอกาส (opportunities) และภัยคุกคาม (threats) ที่องคกรตองเผชิญจากสภาพแวดลอมภายนอก 
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(Kotler & Keller, 2016) การประเมินปจจัยภายนอก เชน สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการแขงขันในอุตสาหกรรม จะชวยให

องคกรสามารถกำหนดกลยุทธที่เหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของตลาดได (Porter, 1980) โดยเฉพาะอยางย่ิง 

เมื ่อองคกรตองคำนึงถึงเปาหมายดานความยั ่งยืน ซึ ่งทำใหการวิเคราะหปจจัยภายนอกตองครอบคลุมผลกระทบตอ 

ผูมีสวนไดสวนเสียในระยะยาวดวย 

กลยุทธสำหรับความยั่งยืน 

การออกแบบกลยุทธที่มุงเนนความยั่งยืน (sustainability) เปนการกำหนดแนวทางการดำเนินงานที่สามารถสราง

มูลคาใหแกองคกรในระยะยาวโดยคำนึงถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นตอสังคมและสิ่งแวดลอม (elkington, 1997) การใชแนวคิด 

Triple Bottom Line (TBL) ในการออกแบบกลยุทธชวยใหองคกรสามารถรักษาสมดุลระหวางการสรางผลกำไรทางเศรษฐกิจ 

(profit), การเสริมสรางคุณคาทางสังคม (people) และการรักษาสิ่งแวดลอม (planet) ไดอยางย่ังยืน (Armenakis & Harris, 

2009) แนวทางนี้ไมเพียงแตชวยใหสามารถตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียในระยะยาว แตยังชวยใหองคกร 

มีบทบาทในการสงเสริมความยั่งยืนของสังคมและสิ่งแวดลอมอีกดวย (Diener et al., 2003) การออกแบบกลยุทธที่ยั่งยืน 

จึงตองเนนการสรางมูลคาทางเศรษฐกิจพรอม ๆ กับการคำนึงถึงผลกระทบทางสังคมและสิ่งแวดลอม เพื่อใหการดำเนินงาน

ขององคกรสามารถอยูไดในระยะยาวและตอบสนองตอความคาดหวังของสังคมอยางเต็มที่ (Freeman, 1984) โดยตองเนน 

การเชื่อมโยงกลยุทธเขากับเปาหมายดานความรับผิดชอบเชิงสังคมและสิ่งแวดลอมอยางชัดเจน 

สรุปไดวา การวางแผนกลยุทธเปนกระบวนการที่สำคัญในการกำหนดทิศทางและเปาหมายขององคกร โดยมุงเนน

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่รวดเร็ว การพิจารณาปจจัย

ภายในและภายนอก เชน การวิเคราะห SWOT ชวยใหสามารถมองเห็นทั้งโอกาสและความทาทายที่องคกรตองเผชิญ  

และสามารถเลือกกลยุทธที่เหมาะสมไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการออกแบบกลยุทธสำหรับความยั่งยืนในยุคปจจุบันเปนสิ่ง 

ที่ไมสามารถละเลยได โดยตองคำนึงถึงทั้งผลกำไรทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบทางสังคม และการรักษาสิ่งแวดลอม 

ตามแนวคิด Triple Bottom Line (TBL) พรอมทั้งเชื่อมโยงกลยุทธใหเขากับเปาหมายความยั่งยืนขององคกรในภาพรวม 

เพ่ือใหการดำเนินงานสามารถสรางผลลัพธในระยะยาวไดจริง แทนการมุงเนนเพียงผลสำเร็จในระยะสั้น 

 

การพัฒนาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Leadership Development for Change Management) 

นิยามของภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Leadership for Change Management) หมายถึง บทบาทของผูนำในการนำพา

องคกรผานกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ โดยผูนำการเปลี่ยนแปลงจะตองมีความสามารถในการมองการณ

ไกลและวางแผนเพื่อปรับองคกรใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ภาวะผูนำ

ประเภทนี้ไมเพียงแตเกี่ยวของกับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ แตยังตองรวมไปถึงการสรางวิสัยทัศนที่ชัดเจน การสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ และการสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางเต็มที่ (Kotter, 1996) ภาวะ

ผูนำลักษณะนี้มีบทบาทสำคัญอยางย่ิงตอการขับเคลื่อนความย่ังยืนขององคกร เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงสมัยใหมมักเกี่ยวของ

กับประเด็นดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมท่ีซับซอนมากขึ้น 

ลักษณะของผูนำที่สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงได 

ผูนำที่สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จำเปนตองมีทักษะและคุณลักษณะหลาย

ประการที่สำคัญ โดยเฉพาะการคิดเชิงกลยุทธ (strategic thinking) ซึ่งชวยใหผูนำสามารถมองเห็นภาพรวมและตัดสินใจได

อยางรอบคอบในสถานการณที ่ซับซอนและไมแนนอน (Eisenbeiss, 2012) นอกจากนี ้ ผู นำการเปลี ่ยนแปลงตองมี

ความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) เพื ่อกระตุนใหบุคลากรในองคกรมีความมุ งม่ัน 
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และมีแรงจูงใจในการบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูนำและทีมงานเปนสิ่งสำคัญที่จะชวยให 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (Northouse, 2018) 

อีกท้ังผูนำการเปลี่ยนแปลงตองสามารถปรับตัวไดดี (adaptability) ในการรับมือกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วและทำใหการเปลี ่ยนแปลงนั ้นเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ ่งเปนทักษะที ่จำเปนอยางยิ ่งเมื ่อองคกร 

ตองดำเนินงานภายใตกรอบความย่ังยืนท่ีมีการเปลี่ยนแปลงของบริบทสังคมและสิ่งแวดลอมอยูเสมอ 

ทฤษฎีและแบบจำลองของภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎี Transformational Leadership เปนหนึ ่งในทฤษฎีที ่ไดรับการยอมรับในดานการสรางภาวะผู นำ 

การเปลี่ยนแปลง โดยผูนำในรูปแบบนี้จะสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม และชวยใหมีสวนรวมในกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง ผูนำประเภทนี้จะกระตุนใหผู ติดตามเห็นคุณคาของการเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศนที่สามารถ 

พาองคกรไปสูความสำเร็จไดในระยะยาว (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994) 

ทฤษฎี Transactional Leadership โดย Bass (1985) เนนไปที่การแลกเปลี่ยนระหวางผูนำและผูตามผานการให

รางวัลและการลงโทษตามผลงานที่ทำ อยางไรก็ตาม แนวทางนี้มักมีขอจำกัดในบริบทที่ตองการความยืดหยุนและนวัตกรรม 

จึงอาจไมเพียงพอสำหรับการเปลี่ยนแปลงในยุคท่ีสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว 

อีกหนึ่งทฤษฎีที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองคกรคือ Adaptive Leadership ซึ่งเนนการปรับตัวของผูนำ 

และองคกรตอการเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถคาดการณลวงหนาได (Heifetz & Laurie, 1997) แนวคิดนี้สอดคลองกับความ

ยั่งยืน เนื่องจากผูนำตองปรับวิธีการทำงานใหตอบสนองทั้งความเสี่ยงดานเศรษฐกิจ ความคาดหวังของสังคม และแรงกดดัน

ดานสิ่งแวดลอม 

สรุปไดวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนสวนสำคัญที่ชวยใหองคกรสามารถปรับตัวและเติบโตในสภาพแวดลอม 

ที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูนำที่มีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ การสรางแรงบันดาลใจ และการปรับตัวอยางมี

ประสิทธิภาพ จะสามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงไปสูความสำเร็จไดอยางยั่งยืน การมีทักษะในการสรางความสัมพันธที่ดี

และกระตุนทีมงานใหมุงมั่นเปนสิ่งท่ีชวยใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีตางๆ เชน 

Transformational Leadership, Transactional Leadership, และ Adaptive Leadership ชวยใหผูนำสามารถเลือกใช

แนวทางที่เหมาะสมกับลักษณะของการเปลี่ยนแปลงที่องคกรตองเผชิญ โดยเฉพาะในบริบทที่ตองคำนึงถึงเปาหมายดานความ

ย่ังยืน ซ่ึงตองอาศัยท้ังวิสัยทัศนและความสามารถในการปรับตัวอยางตอเนื่อง 

 

การผสมผสานการวางแผนกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนำในการสรางองคกรที่ยั่งยืน 

การเชื่อมโยงกลยุทธและภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

การเชื่อมโยงระหวางการวางแผนกลยุทธที่มุ งเนนความยั่งยืนและ ภาวะผูนำที่สนับสนุนการขับเคลื่อนกลยุทธ  

เปนปจจัยสำคัญในการสรางองคกรที่ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ การวางแผนกลยุทธที่ชัดเจนและเนนความยั่งยืนจะไมสามารถ

บรรลุผลไดหากขาดการสนับสนุนจากผูนำที่มีความสามารถในการนำพาองคกรผานการเปลี่ยนแปลงที่จำเปน ผูนำที่มี

ภาวะการเปลี่ยนแปลงที่ดีจะสามารถสื่อสารวิสัยทัศนขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและกระตุนใหบุคลากรทุกระดับมีสวน

รวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Kotter, 1996) ผูนำที่สามารถขับเคลื่อนกลยุทธที่ยั ่งยืนไดจึงตองมีทักษะในการมอง 

การณไกลและสามารถปรับแผนกลยุทธใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมแนนอน 

โดยเฉพาะอยางย่ิงเม่ือประเด็นดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมทวีความสำคัญมากขึ้นในองคกรยุคปจจุบัน 
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การสรางการมีสวนรวมในองคกร 

การสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกรเปนปจจัยสำคัญในการทำใหกระบวนการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยาง

ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมของพนักงานชวยสรางความรูสึกของการเปนเจาของและความรับผิดชอบรวมใน

ความสำเร็จขององคกร ผูนำที่สามารถกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหกับทีมงานจะชวยใหองคกรสามารถกาวผานความทา

ทายและการเปลี่ยนแปลงไดอยางราบรื ่น (Smith, 2007) การมีสวนรวมที่ดีไมเพียงแตจะทำใหบุคลากรมีความมุงม่ัน 

ในการบรรลุเปาหมายเทานั้น แตยังชวยสรางความรวมมือระหวางทีมงานและสงเสริมการทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ

เพ่ือความสำเร็จท่ีย่ังยืน โดยถือเปนกลไกสำคัญท่ีเชื่อมระหวางกลยุทธ ผูนำ ผลลัพธความย่ังยืน 

การวางแผนกลยุทธและการพัฒนาผูนำในองคกรที่มีความหลากหลาย 

การพิจารณาความหลากหลายขององคกรทั้งในดานขนาดและสภาพแวดลอมถือเปนสิ่งสำคัญในการออกแบบ 

กลยุทธและภาวะผูนำที่เหมาะสมสำหรับองคกรนั้น ๆ องคกรที่มีขนาดใหญและมีโครงสรางที่ซับซอนมักจะตองการผูนำ 

ที่สามารถบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงในระดับที่กวางขึ้น และสามารถประสานงานระหวางหนวยงานตาง ๆ ใหเกิด 

การทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ในขณะที่องคกรขนาดเล็กอาจตองการผูนำที่มีความยืดหยุนและสามารถตัดสินใจ 

ไดอยางรวดเร็วในสถานการณท่ีไมแนนอน (Tushman & O’Reilly, 1996) การวางแผนกลยุทธในองคกรท่ีมีความหลากหลาย

จึงตองคำนึงถึงความแตกตางเหลานี ้ เพื ่อใหผู นำสามารถเลือกใชกลยุทธที ่เหมาะสมและตอบสนองตอความทาทายได 

อยางมีประสิทธิภาพ (Mintzberg, 1994) โดยเฉพาะในสถานการณที่องคกรตองรับมือกับเปาหมายความยั่งยืนที่ซับซอน 

และเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว 

สรุปไดวา การผสมผสานการวางแผนกลยุทธที่มุ งเนนความยั่งยืนกับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งสำคัญ 

ในการสรางองคกรท่ีย่ังยืนและมีประสิทธิภาพ ผูนำท่ีมีวิสัยทัศนชัดเจนและสามารถปรับกลยุทธใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม

ท่ีเปลี่ยนแปลงไดจะชวยขับเคลื่อนองคกรผานกระบวนการเปลี่ยนแปลงไดอยางราบรื่น การสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากร

ในองคกรไมเพียงแตชวยสรางแรงบันดาลใจและความมุงมั่น แตยังชวยเสริมสรางความรวมมือเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน

อยางยั่งยืน การพิจารณาความหลากหลายขององคกรทั้งในดานขนาดและสภาพแวดลอมเปนสิ่งสำคัญในการออกแบบกลยุทธ

และภาวะผูนำที่เหมาะสม เพื่อใหผูนำสามารถเลือกกลยุทธที่ตอบสนองตอความทาทายไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถ 

ทำใหองคกรเติบโตในทิศทางท่ีย่ังยืน โดยเปนการเชื่อมโยงกลยุทธ ผูนำ ผลลัพธความย่ังยืนเขาดวยกันอยางเปนระบบ ดังแสดง

ในตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 สรุปการวางแผนกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงในบริบทของการพัฒนาองคกรแบบย่ังยืน 

ดาน การวางแผนกลยุทธ การพัฒนาภาวะผูนำการ

เปลีย่นแปลง 

ผลกระทบตอการพัฒนาองคกรแบบ

ย่ังยืน 

การเชื่อมโยงกล

ยุทธและภาวะ

ผูนำ 

การกำหนดกลยุทธท่ีมุงเนน

ความย่ังยืน โดยคำนึงถึง

ผลกระทบทางเศรษฐกิจ 

สังคม และสิ่งแวดลอม 

ผูนำตองมีทักษะในการ

มองการณไกลและการ

ปรับแผนกลยุทธให

สอดคลองกับการ

เปลีย่นแปลง 

กลไกเชื ่อมโยงเกิดขึ ้นเมื ่อผู นำสามารถ

แปลงกลยุทธใหเปนพฤติกรรมองคการ 

(strategy enactment) สงผลใหการ

ดำเนินงานมุ งสู ผลลัพธความยั ่งยืนได

อยางเปนรูปธรรม 

การสรางการมี

สวนรวม 

การวางแผนกลยุทธตอง

สงเสริมการมีสวนรวมของ 

ผูนำตองสรางแรงบันดาล

ใจและกระตุนใหบุคลากร 

การม ีส วนร วมกลายเป นกลไกกลาง 

(mediating mechanism) ท ี ่ทำให  
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ตารางที ่ 1 สรุปการวางแผนกลยุทธและการพัฒนาภาวะผู นำการเปลี ่ยนแปลงในบริบทของการพัฒนาองคกร 

แบบย่ังยืน (ตอ) 

ดาน การวางแผนกลยุทธ การพัฒนาภาวะผูนำการ

เปลีย่นแปลง 

ผลกระทบตอการพัฒนาองคกรแบบ

ย่ังยืน 

 บุคลากรในองคกรในทุก

ระดับ 

มีสวนรวมในกระบวนการ

เปลีย่นแปลง 

ก ล ย ุ ท ธ  ถ ู ก น ำ ไ ป ใ ช  จ ร ิ ง  เ พ่ิ ม 

ความรับผิดชอบรวม และเสริมความ

ตอเนื่องของการเปลี่ยนแปลงดานความ

ย่ังยืน 

การพิจารณา

ความ

หลากหลายใน

องคกร 

กลยุทธตองคำนึงถึงความ

แตกตางในขนาดและ

สภาพแวดลอมขององคกร

เพ่ือเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสม 

ผูนำตองสามารถปรับตัว

และใชวิธีการท่ีเหมาะสม

ตามลักษณะขององคกรท้ัง

ขนาดเล็กและใหญ 

ความหลากหลายทำใหเกิดความแตกตาง

ของรูปแบบกลยุทธและวิธีการนำไปใช 

ซึ ่งสงผลตอระดับความยั ่งยืนผานการ

เล ือกแนวทางท ี ่ เหมาะสมก ับบร ิบท 

(context-fit strategy) 

 

จากตารางที่ 1 พบวา การผสมผสานการวางแผนกลยุทธที่มุงเนนความยั่งยืนกับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงไมได 

เปนเพียงการทำงานคูขนานกัน แตเปนกลไกเชิงระบบ ที่ผูนำมีบทบาทสำคัญในการแปลงกลยุทธใหเกิดขึ้นจริงในทางปฏิบัติ 

ผูนำที่สามารถปรับกลยุทธใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม พรอมทั้งกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวม จะชวย

ใหองคกรดำเนินกลยุทธที่ยั ่งยืนไดอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ การคำนึงถึงความหลากหลายดานขนาดและสภาพแวดลอม 

ขององคกรยังชวยใหผูนำสามารถเลือกใชวิธีการที่เหมาะสม ทำใหองคกรตอบสนองตอความทาทายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และสามารถขับเคลื่อนไปสูความย่ังยืนในทุกมิติของการดำเนินงานไดอยางเปนระบบ 

 

องคความรู  

 องคความรูใหมที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้สะทอนใหเห็น ความสัมพันธเชิงระบบระหวางการวางแผนกลยุทธและภาวะ

ผูนำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรสูความยั่งยืนในระยะยาว โดยสามารถสรุปองคความรูใหม 

ไดเปน 3 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

 ประเด็นที่หนึ่ง การเชื่อมโยงกลยุทธกับภาวะผูนำในฐานะกลไกขับเคลื่อนความยั่งยืน ผูนำที่มีวิสัยทัศนไมเพียงตอง

กำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ แตตอง ทำใหกลยุทธกลายเปนพฤติกรรมและการปฏิบัติขององคกร ผานการสื ่อสารที ่มี

ประสิทธิภาพและการสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรมีสวนรวมในทุกระดับ การมีสวนรวมดังกลาวทำหนาที่เปน “กลไกกลาง” 

ท่ีทำใหกลยุทธดานความย่ังยืนถูกนำไปใชจริงและเกิดผลลัพธอยางเปนรูปธรรม 

 ประเด็นที ่สอง ความสำคัญของการมีส วนรวมในฐานะปจจัยสนับสนุนความยั ่งยืนของการเปลี ่ยนแปลง 

การมีสวนรวมของบุคลากรชวยสรางความรูสึกเปนเจาของรวมและความมุงมั่นตอเปาหมายขององคกร ซึ่งชวยใหกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงดำเนินไปอยางตอเนื่องและเกิดความเชื่อมโยงระหวางทีมงาน การสรางแรงบันดาลใจจากผูนำจึงเปนปจจัยหลกัท่ี

ทำใหเกิดการรวมพลังรวมกันในการขับเคลื่อนความย่ังยืน 

 ประเด็นที่สาม ความหลากหลายขององคกรเปนเงื่อนไขที่กำหนดรูปแบบกลยุทธและวิธีการนำการเปลี่ยนแปลง 

ความแตกตางดานขนาด โครงสราง และสภาพแวดลอมขององคกรเปนปจจัยท่ีกำหนดวิธีการท่ีจะใชขับเคลื่อนกลยุทธ โดยผูนำ
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จำเปนตอง ปรับวิธีการและแนวทางใหเหมาะสมกับลักษณะเฉพาะของแตละองคกร ซึ่งชวยใหองคกรสามารถตอบสนองความ

ทาทายภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพและย่ังยืนในทุกมิติ 

 องคความรู ใหมที ่สำคัญจากการวิเคราะหนี ้ทำใหเห็นวา ความสำเร็จของการขับเคลื่อนความยั่งยืนขึ ้นอยูกับ

ความสามารถในการเชื ่อมโยงกลยุทธ ภาวะผู นำ และการมีสวนรวมของบุคลากรเขาดวยกันเปนระบบเดียว ผู นำที ่มี

ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ การสรางแรงบันดาลใจ และการปรับตัวอยางเหมาะสมตอบริบทที่เปลี่ยนแปลง จะเปน

ปจจัยหลักท่ีทำใหองคกรบรรลุความสำเร็จในระยะยาว ดังแสดงในภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 องคความรูใหม 

 

บทสรุป  

 การศึกษาครั้งนี้ไดสะทอนใหเห็นถึงความสำคัญของการผสมผสานระหวางการวางแผนกลยุทธและการพัฒนาภาวะ

ผูนำการเปลี่ยนแปลงในบริบทของการพัฒนาองคกรแบบยั่งยืน การวางแผนกลยุทธที่มีประสิทธิภาพตองไมเพียงมุงเนนผล

กำไรทางเศรษฐกิจเทานั้น แตตองคำนึงถึงความสมดุลในสามมิติ ไดแก เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม อันเปนหลักสำคัญ

ของแนวคิด Triple Bottom Line (TBL) ซึ่งชวยใหองคกรสามารถดำเนินงานไดอยางยั่งยืนและมีความรับผิดชอบตอผูมีสวน

ไดสวนเสียทุกฝาย ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสำคัญที่ชวยขับเคลื่อนกลยุทธเหลานั้นใหเกิดขึ้นจริง ผูนำตองมี

ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ มองการณไกล และสามารถสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรในองคกรไดอยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้ ผูนำควรมีความยืดหยุนในการปรับตัวตามสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และสงเสริมใหเกิด การมีสวน

รวมของบุคลากรในทุกระดับ เพ่ือสรางความรูสึกเปนเจาของรวมในความสำเร็จขององคกร  

 ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา การบูรณาการระหวางกลยุทธและภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนกลไกสำคัญที่ทำใหการ

ขับเคลื่อนความยั่งยืนเกิดขึ้นไดจริง โดยผูนำที่สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไดอยางชัดเจนและกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวม จะทำ

องคกรรับบทท่ีคิดจากธุรกิจท่ีมีนวัตกรรม 

คำนึงถึงกลยุทธท่ีมีผลกระทบ 

การสรางแรงจงูใจท่ีมุงม่ัน การดำเนินการเพ่ือความสำเร็จ 

การขับเคลื่อนการทำงานอยางม่ันคง 
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ใหองคกรสามารถรับมือกับความทาทายและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดอยางมั่นคง นอกจากนี้ ความหลากหลายขององคกร

ทั้งในดานขนาด โครงสราง และบริบทการดำเนินงาน ยังเปนปจจัยสำคัญที่ตองคำนึงถึงในการออกแบบกลยุทธและระบบผูนำ

ใหเหมาะสมกับลักษณะของแตละองคกร 

 ในเชิงทฤษฎี องคความรู ที ่ไดจากการศึกษานี ้ช ี ้ใหเห็นวา ความยั ่งยืนขององคกรขึ ้นอยู ก ับความสามารถ 

ในการเชื่อมโยงระหวางกลยุทธ การนำการเปลี่ยนแปลง และการมีสวนรวมของบุคลากรในฐานะองคประกอบของระบบ

เดียวกัน แนวคิดนี้ชวยเติมเต็มชองวางในวรรณกรรมซ่ึงมักศึกษากลยุทธและภาวะผูนำแยกขาดจากกัน 

 ในเชิงปฏิบัติ บทความเสนอวา ผู บริหารควรเนนการสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวม การสื ่อสารวิสัยทัศน 

ดานความยั่งยืนอยางตอเนื่อง และการปรับวิธีการนำใหสอดคลองกับบริบทขององคกรทั้งขนาดใหญและขนาดเล็ก ซึ่งจะชวย

ใหกระบวนการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดจริงและมีความตอเนื่องในระยะยาว 

 ขอจำกัดของบทความ คือเปนการวิเคราะหเชิงแนวคิด ซึ่งยังไมมีการทดสอบในเชิงประจักษ จึงควรมีการวิจัย

เพ่ิมเติมเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ เชน กลยุทธ ผูนำ และผลลัพธความย่ังยืนในบริบทประเภทตาง ๆ 

 โดยสรุป การขับเคลื่อนองคกรใหเติบโตอยางยั่งยืนจำเปนตองอาศัยทั้ง กลยุทธที่มุงเนนความยั่งยืนและภาวะผูนำท่ี

เสริมพลังการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ ผูนำที่สามารถคิดเชิงระบบ สื่อสารวิสัยทัศน และสรางแรงบันดาลใจให

บุคลากรมีสวนรวม จะเปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหองคกรเติบโตอยางมั่นคงทั้งในมิติของเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม  

นำไปสูการบรรลุเปาหมายของความย่ังยืนอยางแทจริง 
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