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บทคัดยอ 

ในสถานการณปจจุบันการบริหารงานของทุกองคกรลวนตองเผชิญกับสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ 
สังคม และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนความทาทายในการดำเนินงานขององคกรที่ตอง
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน ซึ่งการนำพาองคกรให
อยูรอดทามการสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วจะตองอาศัยผูนำที่มีวิสัยทัศนและสามารถปรับตัว
เขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดมากกวาผูนำโดยทั่วไป ทำใหภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทที่สำคัญใน
การจัดการกับประสิทธิผลในการบริหารองคกร ดวยการการแรงจูงใจ ความผูกพันของพนักงาน วัฒนธรรม
องคการ การสื่อสาร ประสิทธิผลของทีมงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร อีกทั้ง ยังจะตองสราง
สภาพแวดลอมในการทำงานเชิงบวก วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนการมีสวนรวมและความมุงมั่นของพนักงาน 
การกำหนดและสื่อสารดวยวิสัยทัศนที่ชัดเจน รวมถึงสรางทีมงานและมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพ 

อยางไรก็ดี การสรางผูนำการเปลี่ยนแปลงในองคกรสูการยกระดับการพัฒนาทักษะเฉพาะทางเพ่ือ
การบริหารภายในงานอยางยั่งยืน นั่นกอใหเกิดความแตกตางกันในองคกรนั้น อีกทั้งยังเปนสิ่งผลักดันในการ
พัฒนาเพื่อกำหนดบริบทตาง ๆ ที่อยูนอกเหนืออิทธิพลจากวัฒนธรรมองคการ โครงสรางองคกร และรูปแบบ
ภาวะผูนำที่ทำใหเกิดประสิทธิผลการบริหารองคกร ดังนั้น ผูนำการเปลี่ยนแปลงที่สามารถจัดการประสิทธิผล
การบริหารองคกรไดนั้นจะตองทำความเขาใจกับสภาพแวดลอมโดยรอบขององคกร รวมไปถึงการเขาใจถึง
ความสลับซับซอนและความรวดเร็วของการเปลี่ยนแปลง เพื่อจะสามารถเตรียมมาตรการและนโยบายในการ
รับมือและปรับตัวของพนักงานและองคกรที่มีประสิทธิภาพและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต เหลาน้ีเองซึ่งจะทำใหองคกรตางอยูรอดและกาวไปสูเปาหมายขององคกรไดอยางย่ังยืน 

คำสำคัญ: ผูนำการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทักษะเฉพาะทาง การบริหารงานภายในองคกรอยางย่ังยืน 
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Abstract 

In the current situation, the management of every organization is faced with a rapidly 

changing economic, social, and technological environment.  This is a challenge in the 

operations of the organization that must adjust and develop its potential in various areas in 

order to increase its competitiveness.  Leading an organization to survive amid a rapidly 

changing situation will require leaders who have vision and are able to adapt to various 

environments more than general leaders.  This makes transformational leadership play an 

important role in managing organizational effectiveness.  With motivation Employee 

engagement Organizational culture, communication, team effectiveness The efficiency and 

effectiveness of the organization must also create a positive work environment. Organizational 

culture that supports employee participation and commitment Setting and communicating a 

clear vision Including building a team and assigning effective work. 

However, creating change leaders in organizations to enhance the development of 

specialized skills for sustainable internal management.  That creates a difference in that 

organization. It is also a driving force for development to define various contexts beyond the 

influence of organizational culture.  organizational structure and leadership styles that create 

organizational management effectiveness therefore, change leaders who can manage 

organizational effectiveness must understand the surrounding environment of the 

organization. Including understanding the complexity and speed of change. In order to be able 

to prepare measures and policies to cope and adapt to employees and organizations that are 

effective and consistent with rapid changes both now and in the future. These are the things 

that will allow organizations to survive and move towards their goals in a sustainable way. 

 

Keywords:  Transformational Leadership,  Development of Specialized Skills,  Sustainable 

Management Within The Organization 

 

บทนำ 

 ในสถานการณปจจุบันการบริหารงานของทุกองคกรลวนตองเผชิญกับสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ 

สังคม และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนความทาทายในการดำเนินงานขององคกร 

รวมทั้งบุคลากรในองคกรที่ตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ

แขงขันใหนำมา ซึ่งผลสำเร็จและประสิทธิผลของงาน ทั้งนี้การปรับตัวขององคกรทามกลางการเปลี่ยนแปลง

ตองอาศัยองคประกอบที ่สำคัญ คือ ผู นำองคกร โดยเฉพาะผู นำการเปลี ่ยนแปลง (Transformational 

leadership) เพราะผูนำการเปลี่ยนแปลงจะสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดมากกวาผูนำ

โดยทั่วไป (กนกวรรณ ศรีสุนทร และ ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2565) และผูนำการเปลี่ยนแปลงถือวามี

ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2567
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ความสำคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคกร รวมถึงประสิทธิผลในการ

บริหารองคกร  

 ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลในการบริหารองคกรเปนสองแนวคิดที่มีความสัมพันธกัน 

โดยภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนรูปแบบภาวะผูนำที่มีความโดดเดนในเรื่องการสรางแรงบันดาลใจและ

กระตุนใหผูตามบรรลุเปาหมายรวมกัน ในขณะที่ประสิทธิผลในการบริหารองคกร คือ ความสามารถในการ

บริหารองคกรใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทำใหแนวคิดทั้งสองน้ี

ไดรับความสนใจจากนักวิชาการตาง ๆ ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน เนื่องจาก ปจจัยดังกลาวมีความสำคัญตอ

ความสำเร็จขององคกร ซึ่งภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงน้ันไดรับการศึกษาและกลาวถึงอยางกวางขวางในดาน

การจัดการและภาวะผูนำ ตามที่ James MacGregor Burns ผูบุกเบิกทฤษฎีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ได

กำหนดลักษณะของภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 4 ประการ ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized 

influence) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) การกระตุ นทางปญญา (Intellectual 

stimulation) และการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) (Burns, 1978) ทำ

ใหภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนำการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ที่

มุงเนนการใหรางวัลและการลงโทษแตผูตาม แมวาภาวะผูนำการแลกเปลี่ยนจะไดผลในบางสถานการณ แต

มักจะถูกมองวามีประสิทธิภาพนอยกวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว ที่เนนการสรางสภาพแวดลอม

ทางการทำงานเชิงบวกและสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานทำงานเพื่อมุงไปสูวิสัยทัศนหรือเปาหมายรวมกัน 

(Bass & Avolio, 1994) 

 ในทางกลับกันประสิทธิผลในการบริหารองคกรที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถขององคกรในการบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงค รวมไปถึงการบรรลุผลในระดับสูง เชน ผลผลิต คุณภาพ ความพึงพอใจของลูกคา 

และความสามารถในการทำกำไร เปนตน นอกจากน้ีการที ่จะบรรลุผลในการบริหารองคกรจะตองรักษา

สภาพแวดลอมการทำงาน การมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การกำหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคที ่ชัดเจน และการจัดการผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Rosenberg & Pearce, 2010; 

Robbins & Coulter, 2016) ดังนั้น การทำความเขาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง

กับประสิทธิผลในการบริหารองคกรจึงมีความสำคัญอยางมาก เนื่องจาก ผลการวิจัยในอดีตไดชี้ใหเห็นวาภาวะ

ผูนำการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกอยางมากตอประสิทธิผลในการบริหารองคกร ตัวอยางเชน งานวิจัย

ของ Avolio and Bass (1995) ที่พบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ขององคกร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับงานวิจัยของ Lowe et al. (1996) ที่

พบวา ภาวะผู นำการเปลี ่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองคกร 

เชนเดียวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 ดังนั้นบทความนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อนำเสนอความสัมพันธระหวางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลในการบริหารองคกร เนื่องจาก ความสัมพันธระหวางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลใน

การบริหารองคกรมีความสำคัญตอผูบริหารองคกรดวยการพัฒนากลยุทธความเปนผูที่มปีระสิทธิภาพที่นำไปสู

การปรับปรุงประสิทผลในการบริหารองคกร ดวยการที่มุงเนนพัฒนาทักษะและพฤติกรรมความเปนผูนำใน

ตนเองและผูตาม รวมถึงสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทำงาน การสรางแรงจูงใจและการมีสวนรวมของ

พนักงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคกร อันจะเปนประโยชนในการทางวิชาการและการปฏิบัติ
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ที่ชวยทำใหเขาใจถึงความสัมพันธ และเปนขอมูลพื้นฐานที่มีคุณคาสำหรับนักวิชาการและนักบริหารใหเขาใจ

เกี่ยวกับวิธีการปรับปรุงประสิทธิผลในการบริหารองคกรผานกลยุทธความเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 

 

การบริหารงานภายในองคกรอยางยั่งยืน 

 การบริหารงานภายในองคกรอยางย่ังยืนน้ันอาจตองใหความสำคัญไปถึงปลายทางเปาหมายที่องคกร

ไดวางแผนไว (ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, 2566) นั่นก็คือ ประสิทธิผลการบริหารองคกร หมายถึง 

ระดับที่องคการสามารถบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรผานการปฏิบัติงานและการจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ โดยแนวความคิดเรื ่องประสิทธิผลการบริหารองคกรไดรับการศึกษาอยางกวางขวางใน

วรรณกรรมดานการจัดการ และพบวาประสิทธิผลการบริหารองคกรมีความสัมพันธกับความสำเร็จขององคการ

ในระดับสูง หนึ่งในปจจัยสำคัญของประสิทธิผลการบริหารองคกร คือ การจัดการกลยุทธที่เกี่ยวของกับการ

สรางและการนำไปปฏิบัติ เพื ่อบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ โดยการจัดการกลยุทธที ่มี

ประสิทธิภาพ ไดแก การสรางสภาพแวดลอมในการทำงาน การสรางกลยุทธ การนำไปสูการปฏิบัติ และการ

ประเมินผล (Chen & Huang, 2019; Govindarajan & Gupta, 2018) 

 อีกหน่ึงปจจัยที่สำคัญของการบริหารงานภายในองคกรอยางยั่งยืน คือ การจัดการทรัพยากรมนุษยที่

มุ งเนนจัดการพนักงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพ เชน การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลงาน และการตอบแทน เปนตน โดยการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลและความสำเร็จขององคการในระดับสูง นอกจากนี้ ยังมีผลตอ

การดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคกรอีกดวย (Albrecht et al., 2015; Boselie et 

al., 2013) นอกจากการจัดการกลยุทธและการจัดการทรัพยากรมนุษยแลว การจัดการองคการที ่มี

ประสิทธิภาพยังเกี่ยวของกับการจัดการทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การสรางสภาพแวดลอม (Bass & Riggio, 

2006; Hooijberg & Petrock, 2019) และวัฒนธรรมการทำงานที่ดีที่สนับสนุนความมุงมั่นและสำนึกถือหนาที่

ของพนักงาน (Cameron & Quinn, 2011; Denison & Mishra, 1995) อยางไรก ็ตาม การส ื ่อสารที ่มี

ประสิทธิภาพชวยสรางความไววางใจ ลดความขัดแยง และเพิ่มความรวมมือระหวางพนักงานและผูมีสวนได

สวนเสียอ่ืน ๆ (Damanpour et al., 2009; Reay et al., 2013)  

 อยางไรก็ตาม หลักการหน่ึงที่ขาดมิไดคือ การที่ธุรกิจใหความสำคัญกับการเติบโตทางเศรษฐกิจอยาง                

มีระบบการกำกับดูแลกิจการที่ดี และการบริหารความเสี่ยงอยางมีประสิทธิภาพควบคูกับการดำเนินงานอยาง                 

มีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมอยางเปนสวนหน่ึงในกระบวนการดำเนินธุรกิจโดยปกติ เพ่ือใหธุรกิจ

สามารถขับเคลื่อนองคกรตามแนวทางการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยบูรณาการเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ

ดำเนินธุรกิจโดยปกติ ธุรกิจจำเปนตองเขาใจบริบทหรือตัวตนขององคกรกอนเปนลำดับตน ๆ โดยสามารถ

ศึกษาและวิเคราะหจากวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร หวงโซคุณคา กลยุทธของธุรกิจ ความเสี่ยงและ

โอกาสของธุรกิจ ตลอดจนทิศทางและแนวโนมขององคกร ซึ่งจะชวยใหองคกรมองเห็นบริบทขององคกรได

อยางชัดเจน เพ่ือนำไปสูการวิเคราะหผูมีสวนไดเสียและประเด็นดานความย่ังยืนที่ธุรกิจควรใหความสำคัญและ

บริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนใหธุรกิจสามารถเติบโตไดอยางเขมแข็งในระยะยาว หรือ

พิจารณาจากแผนภาพตามกรอบแนวคิดที่ 1 กระบวนการหลักในการขับเคลื่อนธุรกิจสูความยั่งยืนระดับ

องคกร 

ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2567
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดกระบวนการหลักในการขับเคลื่อนธุรกิจสูความย่ังยืนระดับองคกร 
ที่มา: ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, 2566 
 
อยางไรจึงกอใหเกิดการบริหารงานภายในองคกรอยางยั่งยืน 

การบริหารงานภายในองคกรอยางยั่งยืน จำเปนตองอาศัยภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนรูปแบบ
ของภาวะผูนำที่ไดรับการศึกษาอยางตอเนื่อง เนื่องจากงานวิจัยทั้งหลายไดชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธที่เชิงบวก
กับผลการดำเนินงานและประสิทธิภาพขององคการ (Hooijberg & Petrock, 2019; Judge & Piccolo, 2019) 
ตัวอยางเชน งานวิจัยในประเทศไทยอยางงานวิจัยของ กาณติมา พงษนัยรัตน (2563) ที่พบวา ภาวะผูนำการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานความรวดเร็วทันเวลา และ
ดานความประหยัด อีกทั้งงานวิจัยของ ณัชทรากานต แสนอุบล และคณะ (2564) ยังพบอีกวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

ทั้งน้ีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารองคกร เน่ืองจากภาวะผูนำ
การเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสามารถในการสรางแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน (Choi et al., 2015; 
Kim & Beehr, 2017) ซึ่งผูนำการเปลี่ยนแปลงจะทำหนาที่สรางแรงบันดาลใจและกระตุนใหผูตามทำงานให
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร อีกทั้งยังสรางสภาพแวดลอมในการทำงานเชิงบวก และวัฒนธรรม
ที่สนับสนุนการมีสวนรวมและความมุงมั่นของพนักงาน (Giallonardo et al., 2010; Macey & Schneider, 
2016) ซึ ่งสามารถนำไปสูการปรับปรุงประสิทธิผลการบริหารองคกร (Avolio et al., 2009; Denison & 
Mishra, 1995) ซึ่งแสดงใหเห็นวาสภาพแวดลอมในการทำงาน และวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธที่เชิง
บวกกับประสิทธิภาพและผลการดำเนินงานขององคการ (Den Hartog, 2015; Siemiatycki et al., 2017) 
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ดังนั้น ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงยังสงผลตอประสิทธิผลการบริหารองคกรที่เกี ่ยวของกับการ
กำหนดและการสื่อสารวิสัยทัศนที่ชัดเจนใหแกผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร (Gong et al., 2009; Reay et 
al., 2013) และการสรางทีมงานและมอบหมายงานอยางมีประสิทธิภาพ (Gustafsson et al., 2016; Wang 
et al., 2015) นอกจากนี้ ประสิทธิผลการบริหารองคกรยังมีความแตกตางกันในองคกรและบริบทตาง ๆ ที่อยู
นอกเหนืออิทธิพลจากวัฒนธรรมองคการ โครงสรางองคกร และรูปแบบภาวะผูนำที่ทำใหเกิดประสิทธิผลการ
บริหารองคกร (Chen et al., 2018; Wang & Li, 2017; Erdogan et al., 2012; Fornell & Cha, 2015) การ
สรางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงนับเปนประสิทธิผลประการหนึ่งของการบริหารองคกร ซึ่งอาจคนพบถึงความ
ซับซอนในหลายแงมุม อาทิ แรงจูงใจ ความผูกพันของพนักงาน วัฒนธรรมองคการ การสื่อสาร ประสิทธิผล
ของทีมงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร อีกทั้งยังมีความแตกตางกันออกไปในแตละบริบทของ
องคกร (Wang & Li, 2017) ผูเขียนจึงกลาวไดวา การทำความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกี่ยวของกับความสัมพันธ
ดังกลาวเปนสิ่งที่จำเปนอยางยิ่งตอการสรางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงที่ชวยยกระดับประสิทธิผลการบริหาร
องคกรในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางมีพลวัตในปจจุบัน 

อยางไรก็ดี องคกรคงปฏิเสธการขับเคลื่อนการดำเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการมิได
เชนกัน  เชนนั้นผูนำองคกรตองมีการกำหนดวัตถุประสงคอยางชัดเจน มีการวางแผน การดำนวยการ ความ
รวมมือ การบริหารจัดการ และยังตองอาศัยทรัพยากรในการบริหาร คือ คน เงิน และวัสดุ ซึ่งทรัพยากรการ
บริหารนี้จะชวยใหการบริหารบรรลุผลสัมฤทธิ์ได (Zhu et al., 2019) การศึกษาดานทฤษฎีการจัดการเปน
การศึกษาแนวทาง รูปแบบ และวิธีการในการจัดการองคกร โดยทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการบริหารองคกรไดถูก
พัฒนาและปรับปรุงเพื ่อใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพตาง ๆ (Siemiatycki et al., 2017) 
ดังตอไปน้ี 

 1. ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ (Contingency theory) เปน แนวคิดที่วาไมมีวิธีการจัดการ
ที่เหมาะสมกับทุกสถานการณ ทำใหตองปรับการปฏิบัติและการจัดการใหเหมาะสมกับบริบท โดยงานวิจัยของ 
Fornell and Cha (2015) พบวา ปจจัยภายใตทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ เชน ขนาดและความซับซอน
ขององคการ ระดับของความไมแนนอน และระดับการแขงขันในองคกรมีผลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติและ
การจัดการที่แตกตางกัน 

 2. ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-based theory: RBV) เปนทฤษฎีที่สำคัญในการจัดการ
องคการ ซึ่งเนนความสำคัญของทรัพยากรและความสามารถในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน อีกทั้งยัง
เนนบทบาทของการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยในการสรางความสามารถขององคการ โดยงานวิจัยของ 
Chen et al. (2018) พบวา การปฏิบัติทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ เชน การฝกอบรม
และพัฒนา การประเมินผล และการตอบแทน สามารถชวยสรางความสามารถขององคการและนำไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการที่ดีขึ้น 

 3. ทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัต (Dynamic capabilities theory) เปนทฤษฎีที่สำคัญในการ
จัดการองคการ ซึ่งเนนความสำคัญของความคลองแคลวและความสามารถในการปรับตัวขององคการในการ
ตอบสนองตอสภาวะที ่เปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทำใหองคกรประสอบความสำเร็จในสภาวะธุรกิจที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยงานวิจัยของ Zhu and Li (2019) พบวา ความสามารถเชิงพลวัต เชน ความ
ยืดหยุ นทางกลยุทธ คุณลักษณะของการเปนผู ประกอบการ และความสามารถในการเรียนรู  มีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของธุรกิจ อยางมีนัยสำคัญ 

 4. ทฤษฎีความซับซอน (Complexity theory) เปนทฤษฎีที่สำคัญในการจัดการองคการ ซึ่งเนน
ความสำคัญของกระบวนการที่ไมเปนเชิงเสนและเกิดขึ้นใหมในองคการ ดังนั้นผูบริหารจะตองเขาใจและ

ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2567

170



จัดการองคการที่มีความซับซอนใหมีประสิทธิภาพ โดยงานวิจัยของ Garcia-Lorenzo and Clegg (2019) ได
ศึกษาการใชทฤษฎีความซับซอนในการจัดการองคการดานสุขภาพ โดยเนนความสำคัญในการเขาใจ
ความสัมพันธและคุณสมบัติที่เกิดขึ้นใหมของระบบที่ซับซอน 

 5. ทฤษฎีผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder theory) เปนทฤษฎีที่สำคัญในการจัดการองคการ 
ซึ่งเนนความสำคัญของการพิจารณาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนขององคการในการตัดสินใจ จึง
แสดงใหเห็นวาทฤษฎีผู มีสวนไดสวนเสียยังคงเกี ่ยวของในสภาวะธุรกิจปจจุบันที่องคการตองพิจารณา
ผลกระทบทางสังคมและสภาพแวดลอมโดยรวมจากการดำเนินงานขององคกร โดยงานวิจัยของ De Smet et 
al. (2017) พบวาการปฏิบัติการจัดการผูมีสวนไดสวนเสีย เชน การมีสวนรวมและการสนทนากับผูมีสวนได
สวนเสีย สามารถชวยใหองคการจัดการความเสี่ยงทางสังคมและสภาพแวดลอมโดยรอบของธุรกิจ และ
ปรับปรุงช่ือเสียงของตัวเอง 

กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีการจัดการองคการนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ทำใหเกิดทฤษฎีและ
แบบจำลองใหม ๆ เพื่อสะทอนการเปลี่ยนแปลงในสภาวะธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น ผูบริหารจะตอง
ใหความสำคัญตอการนำทฤษฎีการจัดการองคการตาง ๆ มาใชงานในแตละสภาวะการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลง
ไป ซึ่งเปนความทาทายในการจัดการองคกรอีกดวย ทำใหการทำความเขาใจที่ลึกซึ้งในทฤษฎีและแบบจำลอง
เหลานี้เปนสิ่งที่จำเปนสำหรับการจัดการองคการที่มีประสิทธิภาพในสภาวะธุรกิจที่ซับซอนและเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วอยางเชนในปจจุบัน 

 
ผูนำการเปลีย่นแปลงกับการยกระดับการพัฒนาทักษะเฉพาะทาง 

ผูนำเปนบุคคลที่มีบทบาทสำคัญในการนำพาองคกรไปสูความสำเร็จไดตามเปาหมาย เพราะผูนำมี
ภาระหนาที่ และความรับผิดชอบที่จะตองวางแผน สั่งการ ดูแล และควบคุมใหบุคลากรขององคกรในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ ใหประสบความสำเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว ทั้งนี้ทั้งนั้นความสำเร็จของ
องคกรใด ๆ ไมวาจะเปนองคกรจากภาครัฐหรือภาคเอกชนจะตองมีผูนำที่ทำหนาที่ขับเคลื่อนและผลักดันให
องคกรประสบความสำเร็จได สวนหนึ่งเปนผลพวงมาจากการที่องคกรนั้นมีผูนำที่ดีและมีคุณภาพในการ
บริหารงาน บริหารคนและบริหารการเปลี่ยนแปลงจนสามารถนำพาองคกรไปสูความสำเร็จดั่งที่มุงหวังไวได 
(พลอยชมพู ทับเอม และคณะ, 2565) โดยผูนำที่มีประสิทธิภาพนั้นจะมีลักษณะเปนผูที่ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ชอบ
การเปลี่ยนแปลง มีความคิดสรางสรรค ชอบพัฒนาสิ่งแปลงใหมเพื่อใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมาก
ย่ิงขึ้น (สุรศักด์ิ สุวุมโฑ และคณะ, 2561) 

สำหรับการสรางผูนำการเปลี่ยนแปลงนั้นจะชวยชี้นำใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมาย และ
สรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา โดยกลาวไดวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปน
ลักษณะของผู นำที ่เหมาะสมกับสภาวการณเปลี ่ยนแปลงในปจจุบันมากที ่สุด เนื ่องจากภาวะผู นำการ
เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ผูนำมีอิทธิพลตอผูตามโดยการพัฒนาความสามารถของผูตามใหมีศักยภาพมาก
ขึ้นทำใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคกร อีกทั้งยังสรางแรงจูงใจใหแกผูตามใน
การทำงานโดยลักษณะการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลงจะมีความโดดเดนในเรื่องของการแสดงออกพฤติกรรม 4 
ประการ คือ ความเปนผูนำที่มีเสนห ความเปนผูนำที่สรางแรงบันดาลใจ ความเปนผูนำที่กระตุนทางปญญา 
และความเปนผูนำที่คำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (พลกฤต รักจุล และคณะ, 2563) 

ซึ่งหากกลาวถึง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงจะหมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาใน
การเปนแบบอยางที่มีวิสัยทัศน และจริยธรรม รวมถึงเปนผูสรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจใหผูตามสามารถ
ทำงานใหบรรลุเปาหมายพรอมทั้งเปนผูนำที่กระตุนผูตามใหมีแนวคิด มุมมองหรือวิธีการปฏิบัติงานที่แตกตางจาก
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เดิม นอกจากนี้ยังมีบทบาทในการเปนที่ปรึกษาที่มีการคำนึงถึงความตองการของปจเจกบุคคล และปฏิบัติดวย
วิธีการที่หลากหลายแตกตางกันพรอมกับเปนการใหโอกาสที่เสมอภาคเทาเทียมกันกับพนักงาน (กนกวรรณ ศรี
สุนทร และทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2565) 

ดังนั้นภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงจึงเปนรูปแบบภาวะผูนำที่มุงเนนพัฒนาภาวะผูนำขององคกรในทุก
ระดับ เพื่อสามารถสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงทัศนคติและพฤติกรรมกับพนักงานภายในองคกร ทั้งนี้ การ
พัฒนาภาวะผูนำเปนกระบวนการในการใชความคิด การนำศักยภาพของตนเพื่อที่จะไดนำไปพัฒนาบุคคลหรือ
ผูอื่นในองคกรใหเกิดความเชื่อมั่น มีความเชื่อใจ การใหคำแนะนำตอเพื่อนในองคกร การมีทัศนคติที่ดี หรือความ
มีประสิทธิภาพเพื่อที่จะไดนำความรู ความคิด นั้นไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอเพื่อนรวมงานและตอองคกรให
เกิดประโยชน (สุรวุฒ ณ ระนอง, 2566) ทำใหภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงจึงไดรับการศึกษาและนำไปใชในองคกร
ตาง ๆ อยางแพรหลาย ดวยพื้นฐานมาจากแนวคิดที่วาผูนำสามารถเปลี่ยนผูตามไดโดยการสรางแรงบันดาลใจ
และกระตุนใหผูตามบรรลุเปาหมายรวมกันดวยองคประกอบทั้ง 4 ประการ (Bass, 1990; Bass & Riggio, 
2006) ดังตอไปน้ี 

 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่ผูนำไดรับความเคารพ 
ชื่นชม และไววางใจจากผูตาม ดังนั้นผูนำที่แสดงมาตรฐานทางคานิยมและจริยธรรมสูงมักจะถูกมองวาเปน
แบบอยางที่ดี และไดรับความเคารพและความไววางใจจากผูตาม (Bass & Avolio, 1994) 

 2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง ความสามารถของผูนำในการสราง
แรงบันดาลใจและกระตุนผูตามใหทำงานไปสูวิสัยทัศนหรือเปาหมายที่มีรวมกัน ดังน้ันผูนำที่สื่อสารดวยวิสัยทัศนที่
นาดึงดูดใจจะมีแนวโนมที่จะกระตุนใหผูตามทำงานตามวิสัยทัศนที่กำหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ (Bass & 
Riggio, 2006) 

 3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ความสามารถของผูนำในการ
สงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ผานการทาทายและกระตุนสติปญญาของผูตามนั้นสรางใหเกิด
ความคิดอยางมีวิจารณญาณและความคิดสรางสรรค (Bass & Riggio, 2006) 

 4. การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที่ผูนำแสดง
ความหวงใยและสนับสนุนอยางแทจริงสำหรับความตองการสวนบุคคลและเปาหมายของผูตาม ดังน้ัน ผูนำที่ใหการ
ฝกสอนและใหคำปรึกษา เพื่อชวยใหผูตามพัฒนาและเติบโตมักจะถูกมองวาใหการสนับสนุนและหวงใย (Bass & 
Avolio, 1994) 

ทั้งนี้จากการรวบรวมผลงานวิชาการของผูเขียน พบตัวอยางผลงานวิจัยของ Li et al. (2016) บง
ชี้ใหเห็นความสำคัญของภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับงานวิจัยของ Xiong et al. (2018) ทั้งน้ีพบวา ภาวะ
ผูนำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับนวัตกรรมองคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร อีกทั้ง
งานวิจัยของ Zhu et al. (2019) ยังพบอีกวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงยังมีความสัมพันธเชิงบวกตอความคิด
สรางสรรคของพนักงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงองคกรที่ตองพึงพานวัตกรรมในระดับสูง   

ผูเขียนจึงสรุปเกี่ยวกับผูนำการเปลี่ยนแปลง ไดวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงนับเปนผลกระทบเชิงบวก
อยางยิ่งในสถานการณความเปลี่ยนแปลงที่ไมแนนอนหรือมีพลวัตที่ผันผวน (Han et al., 2015) อีกทั้ง การสราง
ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสำคัญตอความสำเร็จขององคกรในระยะยาวที่ทำใหผูตามทำงานมุงไปสู
วิสัยทัศนหรือเปาหมายรวมกัน (Bass & Avolio, 1994) ในขณะเดียวกัน ยังมีทฤษฎีภาวะผูนำอีกหลายรูปแบบ
ที่มีลักษณะคลายคลึงกับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Van Dierendonck & Nuijten, 2011) อาทิ ภาวะผูนำ
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ใฝรับใช ที่มุงเนนการตอบสนองตอความตองการของผูตาม และสงเสริมใหผูตามบรรลุเปาหมายของตนเอง 
เปนตน  

 
ผูนำการเปลี่ยนแปลงกับการยกระดับการพัฒนาทักษะเฉพาะทางสงผลตอการบริหารภายในองคกรอยางย่ังยืน 

หากกลาวถึงตัวบงชี้และกลไกการกระตุนใหเกิดผูนำการเปลี่ยนแปลง จำเปนตองอธิบายถึงคำวา                       
การเปลี ่ยนแปลงองคกร (Gustafsson et al., 2016) ซึ ่งหมายถึง กระบวนการที่สรางสรรคใหองคกร
เปลี่ยนแปลงจากสภาพปจจุบันไปสูสภาพที่พึงประสงค เนนการเปลี่ยนแปลงในภาพกวางและครอบคลุม
หลากหลายมิติในการดำเนินการเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการทำงานใหแกองคกรไดพัฒนาองคกรไปใน
ทิศทางที่ตองการ ตอบสนองความตองการของคนในองคกร และมุงสูการบรรลุเปาหมายขององคกรในที่สุด  

ทั้งนี ้ การเปลี่ยนแปลงองคกรจำเปนตองเกิดขึ ้นก็เพื ่อตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายในและ
ภายนอกองคกร ไมใชเปนสิ่งที่จะทำไดโดยงาย และบอยครั้งอาจไมประสบความสำเร็จ ผูบริหารอาจคิดวาการ
เปลี่ยนแปลงสามารถทำไดโดยผูบริหารระดับสูงและที่ปรึกษาเพียงไมกี่คน แตในความเปนจริงการเปลี่ยนแปลง
คอนขางยุงยากและซับซอน และอาจตองใชระยะเวลานานในการเปลี่ยนแปลงองคกร ซึ่งปจจัยที่ตองคำนึงถึง
เปนสิ่งแรกคือ ตองใหความสำคัญกับคนในองคกร (จิระพงค เรืองกุน, 2556) อีกทั้งในทัศนะของผูเขียนตระหนัก
อยางย่ิงที่องคกรจำเปนตองพัฒนาทักษะและทัศนคติของคนกอนจะมีการเปลี่ยนแปลงองคกร เพราะทั้งหมดน้ัน
ถือเปนการสรางความพรอมขององคกร และนับเปนสิ่งสำคัญที่จะทำใหการเปลี่ยนแปลงองคกรนั้นประสบ
ความสำเร็จอยางย่ิงยวดตอไป 

นอกจากนั้น สิ่งที่ผูนำองคกรหรือผูบริหารองคกรสามารถปฏิบัติตอคนในองคกรไดโดยตรงและเปน
การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดนั้น ไดแก ดานนโยบายการสรางอนาคต ดานวิธีการอยางเปนระบบในการ
มองหาและคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลง ดานวิธีที่ถูกตองในการสรางความคุนเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ภายในและภายนอกองคกร ดานนโยบายในการสรางสมดุลระหวางการเปลี่ยนแปลงกับความตอเนื่อง เพราะ
นโยบายการสรางสรรคสิ่งใหมอยางเปนระบบอยูภายใตบทบาทสำคัญ (ปกิตน สันตินิยม, 2563) ซึ่งในบทความ
น้ี ขอเรียกวาลำดับขั้นของการยกระดับการพัฒนาทักษะเฉพาะทางสงผลตอการบริหารภายในองคกรอยางย่ังยืน 
(Poompurk et al., 2021) ประกอบดวย 

 1. การทำความรูจักกับการเปลี่ยนแปลงโลกกำลังอยูในยุคของเทคโนโลยีและขาวสาร ความรูเปน
สิ่งสำคัญที่ทำใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน  

 2. ผูนำตองสรางการเปลี่ยนแปลงโดยกำหนดเปาหมายและเลือกวิธีที่จะนำมาใชในการจัดการกับ
ความเปลี่ยนแปลง ซึ่งตองอาศัยการวางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธแลวจึงนำไปปฏิบัติตามแผน  

 3. การเปนตัวแทนความเปลี่ยนแปลง เนนผลการปฏิบัติงานโดยสวนรวมมากกวาการเนนไปที่
ผลงานของแตละคนในองคกร เพ่ือใหทราบถึงสถานการณและวิกฤตการณตาง ๆ ที่องคกรเผชิญอยู  

 4. การเปนนักคิดนักพัฒนาที่ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก มีวิสัยทัศนในการบริหารงานที่
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงและไมยึดติดสิ่งใด  

 5. การบริหารงานแบบประชาธิปไตย รับความคิดเห็นของผูอ่ืน รวมคิด รวมทำ รวมแกปญหากับ
บุคลากรในองคกร  

 6. การเปนผูประสานงานในองคกรใหเกิดการทำงานที่ราบรื่น มุงใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทำงานและประสานงานนอกองคกรใหเกิดภาคีเครือขาย  

 7. การประนีประนอม ผูนำตองพยายามไมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความขัดแยงในองคกรเปนผู
ประนีประนอมเมื่อเกิดปญหา  
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 8. การประชาสัมพันธ ผูนำตองสนับสนุนใหทุกคนทำรายงานผลการดำงาน และนำรายงานมา
ประชาสัมพันธใหผูเกี่ยวของและสาธารณชนทราบ  

 9. การประชาสงเคราะห ผูนำตองใหความชวยเหลือผูรวมงานทุกเรื่อง เปนหวงเปนใยตลอดเวลา                    
การพัฒนาอยางตอเน่ืองใหทุกคนมีความกาวหนา การใหอภัย การตักเตือน การเปนกัลยาณมิตร  

สำหรับแนวปฏิบัติที่ดีที่และเปนที่ยอมรับในวงกวางในการพัฒนาภาวะผูนำ จะสามารถจุดประกาย
ความคิดและสรางทางเลือกที่หลากหลาย เพ่ือใหองคกรสามารถเริ่มตนการพัฒนาไดอยางมีเปาหมายและชวย
ใหการพัฒนาภาวะผูนำเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสามารถสรางผูนำที่ดีและมีคุณภาพใหกับองคกรได  
นอกจากนี้ พลอยชมพู ทับเอม และคณะ (2565) ไดกลาววา ดวยกระบวนการจัดการเรียนรูแบบ 70-20-10                  
ซึ่งเปนการจัดการเรียนรูที่ผสมผสานประสบการณในการทำงาน การเรียนรูจากผูอื่นและการเรียนอยางเปน
ทางการโดยบูรณาการจากการเรียนโดยใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการเรียนรูที่เหมาะสมและผสมผสาน
กันเพ่ือชวยพัฒนาภาวะผูนำสูความเปนเลิศใหไดมากที่สุด  

ผูเขียนสรุปไดวา ปจจัยหรือกระบวนการที่ผู นำกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง นั้น หลักสำคัญ
จะตองเกิดขึ้นผูนำองคกรกอนเปนลำดับแรก เพื่อใหองคกรสามารถเริ่มตนการพัฒนาไดอยางมั่นใจและเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายขององคกรที่ตองไวอยางมีคุณภาพใหกับองคกร
ได โดยกำหนดเปาหมาย วางแผนการเปลี่ยนแปลงนำไปสูแผนการปฏิบัติ เปนนักคิดนักพัฒนาที่ทันตอการ
เปลี่ยนแปลงของโลก มีวิสัยทัศนการบริหารงานที่พรอมรับการเปลี่ยนแปลง รับฟงความเห็นของผูอื่น เนนผล
การปฏิบัติงานโดยสวนรวม มุงใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงาน และประสานงานนอกองคกรใหเกิดภาคี
เครือขาย 

 
สรุป 

บทความวิชาการน้ีผูเขียนมุงเนน การสรางผูนำการเปลี่ยนแปลงในองคกรสูการยกระดับการพัฒนา
ทักษะเฉพาะทางเพื่อการบริหารงานภายในองคกรอยางยั่งยืน โดยอาศัยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ เกิดขอคนพบที่สำคัญอยางหลวม ๆ ประกอบดวย การสรางแรงจูงใจ ความผูกพันของพนักงาน 
วัฒนธรรมองคการ การสื่อสารในองคกร การสรางทีมงาน ความยั่งยืนขององคกร ซึ่งลวนแลวแตเกิดจากการ
อาศัยภาวะผูนำมาทำการเปลี่ยนแปลงทั้งสิ้น ซึ่งถือไดวาการนำพาองคกรใหประสบความสำเร็จทามกลาง
สภาพแวดลอมทางธุรกิจที่มีความซับซอนและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วอยางเชนในปจจุบัน ยอมให
พนักงานทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร รวมไปถึงกอใหเกิดผูนำการเปลี่ยนแปลงในทำงานเชิงบวก และ
วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนการมีสวนรวมและความมุงมั่นของพนักงาน โดยผูนำการเปลี่ยนแปลงตอง
สามารถยกระดับการพัฒนาทักษะเฉพาะทางมีบทบาทสำคัญในการสรางและรักษาการบริหารภายในที่ยั่งยืน
ในองคกร โดยอาศัยปจจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ (1) การสรางวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง ผูนำมีความสำคัญใน
การสรางวัฒนธรรมภายในองคกรที่สนับสนุนและสงเสริมการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง พวกเขาตองเปน
ตัวอยางและสรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่จำเปนและมีความสำคัญสำหรับ
ความสำเร็จขององคกร (2) การสรางความพรอมและสนับสนุน ผูนำควรสรางโครงสรางและกระบวนการที่เปน
มาตรฐานสำหรับการพัฒนาทักษะเฉพาะทางของพนักงาน พวกเขาควรเสริมสรางความเขาใจและการรับรู
เกี่ยวกับความสำคัญของการพัฒนาทักษะเพ่ือใหพนักงานเขาใจและรับมือกับการเปลี่ยนแปลง (3) การใหกำลัง
การปฏิบัติงาน ผูนำควรใหการสนับสนุนและแหลงทรัพยากรที่เพียงพอใหแกพนักงานที่กำลังพัฒนาทักษะ
เฉพาะทาง ซึ่งอาจรวมถึงการใหการฝกอบรม การแนะนำและการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะผานทางโคช
หรือการทำงานรวมกันในโครงการ (4) การตระหนักและการสื่อสาร ผูนำตองมีความสามารถในการสื่อสาร
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อยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความเขาใจและการรวมมือในการพัฒนาทักษะเฉพาะทาง พวกเขาควรสราง
การตระหนักรูและความเขาใจในวัตถุประสงคและประโยชนของการพัฒนาทักษะ (5) การติดตามและการ
ประเมินผล: ผูนำควรติดตามและประเมินผลของการพัฒนาทักษะเฉพาะทางเพื่อใหมั่นใจวามีการเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในระยะยาว เชน การใชวิธีการประเมินผลเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อวัดผลลัพธ
และประสิทธิภาพของการพัฒนาทักษะที่มีผลตอการบริหารภายในองคกรอยางย่ังยืน 

ทั้งน้ีทั้งน้ัน ผูนำการเปลี่ยนแปลงจักเกิดขึ้นภายใตขอกำหนดและการสื่อสารที่ดี โดยอาศัยวิสัยทัศนที่
ช ัดเจนนำผลดีไปสูพนักงานและผู มีสวนไดสวนเสียอื ่น ๆ ถือเปนสรางทีมงานและมอบหมายงานที ่มี
ประสิทธิภาพ บังกอผลลัพธที่เรียกวา การยกระดับการพัฒนาทักษะเฉพาะทางเพื่อการบริหารงานภายใน
องคกรอยางย่ังยืนตอไป 
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