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บทคัดย่อ 

บทความเร่ือง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรภายใต้ยุคการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี” เป็นบทความทางวิชาการท่ีมุ่งศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรภายใต้
ยุคการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ในยุคการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  
ความสามารถน าพาองค์กรในฐานะผู้บริหารองค์กรนั้น ต้องมองเห็นว่าเป็นโอกาสและ
ทราบวิธีท่ีจะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลท้ังจากภายนอกและภายใน
องค์กร โดยสามารถสร้างจิตส านึกให้องค์กรในฐานะท่ีเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง อีก
ท้ังยังท าให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นคือโอกาสท่ีเกิดขึ้นมาใหม่ เพื่อให้การ
บริหารจัดการองค์กรก่อเกิดประโยชน์สูงสุด และพัฒนาองค์กรต่อไปได้อย่างมั่นคง
และยั่งยืน 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า; ผู้บริหารองค์กร; ยุคการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
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Abstract 

The article “Leadership of organization administrators under the era 
of technological change” was academic article that aimed at studying the 
leadership of organization administrators under the era of technological 
change. In the era of technological change, the administrators who have 
ability to lead an organization as an executive must see it as an opportunity 
and know how to create the change effectively outside and within the 
organization can raise the organization's awareness as the leader of change. 
It also lets the people in organization to see that change as a new 
opportunity for the maximize benefits of organization management and 
continually developing the organization with stability and sustainability 
Keywords: Leadership; Organization Administrators; Era of Technological 
Change 
 

บทน า 
โลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกด้าน ท าให้ทุกองค์กรได้รับ

ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง โดยต้องเน้นการด าเนินงานในเชิงรุก และ มี
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการที่แยบยล การอาศัยแต่ผู้น าท่ีมีความสามารถอย่างเดียว
อาจไม่เพียงพอ ส าหรับการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์กรสมัยใหม่
หรือองค์กรในศตวรรษท่ี 21 ท่ีมีภาวะการแข่งขันค่อนข้างสูง ดังนั้น ผู้น าต้อง
แลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถและทักษะกับผู้ตามหรือทีมงานเพื่อให้ทีมมีการพัฒนา
และสามารถน าหรือจัดการด้วยตนเองมากขึ้นจนสามารถท่ีจะร่วมมือกับผู้น าในการน า
และแก้ปัญหาอันซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งส าคัญท่ีท าให้การสร้างความ
ร่วมมือในการท างานเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพคือ การพัฒนาให้ผู้ตามมีความเป็น
ผู้น าตนเอง (Self-Leader) ซึ่งเป็นสิ่งท่ีท้าทายผู้น าหรือผู้บริหารในยุคแห่งการ
เปลี่ยนแปลงนี้ โดยท่ีผู้บริหารองค์กรเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันกระบวนการให้
ขับเคลื่อนไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งคุณลักษณะและพฤติกรรมความเป็นผู้น าส่งผลต่อ
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พฤติกรรมของคนในองค์กรและหากองค์กรนั้นต้องการท าการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
ภาวะผู้น ามีผลอย่างมากต่อความส าเร็จและน าพาองค์กรไปสู่สถานการณ์ใหม่ท่ีดีข้ึน  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การมีเชาว์ปัญญา วุฒิภาวะทาง
อารมณ์ การมีวิสัยทัศน์ ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ การจูงใจบริหาร
พนักงานให้มีความผูกพันและมุ่งมั่นสู่เป้าหมายร่วมกันขององค์กร ประกอบกับความ
รอบรู้เ ก่ียวกับสถานการณ์ความเป็นไปของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และ
สภาพแวดล้อม ส่งผลให้องค์กรสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้
เสมอ เป้าหมายของการบริหารจัดการนอกจากผลประโยชน์และการเจริญเติบโตของ
ธุรกิจแล้ว องค์กรยังต้องค านึงถึงความก้าวหน้าอย่างความมั่นคงและยั่งยืนด้วย (พัช
สิรี ชมพูค า, 2552) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของเบส (Bas, 1997) กล่าว
ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ เน้นการกระจาย
อ านาจหรือมอบหมายอ านาจ เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า  

ในบริบทประเทศไทยท่ีเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท้ังทางเศรษฐกิจ ทางสังคม 
และการเมือง ซึ่งพบว่านักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความเ ห็นว่าองค์ประกอบของการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรนั้น ประกอบด้วย ตัวบุคลากรหรือคน ทัศนคติและความสามารถ
ของบุคลากร โครงสร้างองค์กร สายการบังคับบัญชา และการสื่อสารในองค์กร 
รวมถึงเทคโนโลยี วัฒนธรรม และค่านิยม ส่วนผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นนักวิชาการ
เสนอว่ารูปแบบของผู้น าเชิงสถานการณ์นั้นเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
นักวิชาการส่วนมากให้ความส าคัญเก่ียวกับศักยภาพของตัวผู้น า ท้ังด้านการชี้น า
แนวทาง การตัดสินใจ การแก้ปัญหา การส่งเสริมและสนับสนุนผู้ตาม นอกจากนั้น
นักวิชาการส่วนมากกล่าวว่า ผู้น าต้องสามารถเลือกใช้สื่อได้อย่างเหมาะสม หลาย
ช่องทาง การเลือกใช้ภาษาท่ีง่ายๆ และการตั้งใจรับฟัง ซึ่งความส าคัญและ
ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรนั้นมีอิทธิพลต่อบทบาทของผู้น าท่ีผู้น าองค์กร
จ าเป็นต้องให้ความสนใจศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์กรให้เกิด
ประโยชน์ต่อการเพิ่มความสามารถในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด และพัฒนาองค์กรต่อไปได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน 
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ภาวะผู้น า 

ความหมายของภาวะผู้น า 
ความหมายของภาวะผู้น าจากการทบทวนเอกสารได้มีนักวิชาการหลายท่านได้

ให้ความหมายของภาวะผู้น าในลักษณะใกล้เคียงกัน กล่าวคือ ความเป็นผู้น า หมายถึง 
ความสามารถท่ีมีอิทธิพลและจูง ใจบุคคลอื่นใ ห้บรรลุ เป้าหมายขององค์กร 
กระบวนการความเป็นผู้น าเก่ียวข้องกับการใช้อ านาจหน้าท่ีเพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมาย
กลุ่ม การจูงใจสมาชิกองค์กรให้ท างานบรรลุเป้าหมายเหล่านี้มีอิทธิพลต่อกลไกกลุ่ม
และวัฒนธรรมกลุ่ม ความเป็นผู้น าต้องอาศัยการจูงใจบุคคล จะไม่ได้รับการพิจารณา
ให้เป็นผู้น า เว้นแต่เขาจะจูงใจบุคคลอื่น และสามารถชักจูงบุคคลให้ท างานได้  
(ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550)   

ภาวะการเป็นผู้น า เป็นกระบวนการซึ่ งบุคคลหนึ่ งสามารถชักน าใ ห้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทางท่ีเขาประสงค์ และภาวะการเป็นผู้น านั้น
เป็นท้ังกระบวนการและคุณสมบัติ กระบวนการของภาวะการน าคือ การใช้อิทธิพลซึ่ง
ไม่มีลักษณะบังคับเพื่อท่ีจะอ านวยการและประสานงานกิจการต่างๆ ของสมาชิกของ
กลุ่ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ีตั้งไว้ ในแง่ของคุณสมบัติของภาวะการเป็น
ผู้น า คุณสมบัติเป็นรองจากลักษณะภายในบุคคลท่ีสามารถใช้อิทธิพลดังกล่าวได้
ผลส าเร็จ (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานุ, 2545)  

ส าหรับ สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองเก่ียวกับ
การท่ีบุคคลคนหนึ่งสามารถกระตุ้นให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ของกลุ่ม
ด้วยการกระตุ้นให้สมาชิกคนอื่นในกลุ่มเกิดแรงจูงใจและใช้ความสามารถของคนในกลุ่ม
ตนกระท าการเปลี่ยนแปลงนั้นตามการโน้มน้าวใจของคนผู้นั้น ตัวแบบภาวะผู้น าแบบ
เต็มรูป ประกอบด้วย ภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยเสรี หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นถึง

ความสามารถในการจัดการ กระบวนการจัดการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ปฏิสัมพันธ์ท่ี
ผู้น าและผู้ตามมีต่อกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝ่าย กล่าวคือ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีดีต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้เกิด
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จิตส านึก ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการ ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงยังเปลี่ยนแปลงความเชื่อและทัศนคติของผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจ 
ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์
ส่วนรวมและมุ่งท่ีจะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545) กระบวนการ
ท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ ตามทฤษฎี ของ Bass & Avolio (1993) ดังนี้  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผู้น าประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างน่ายกย่องเคารพนับถือ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน 
คุณลักษณะของผู้น า คือ มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม มีความ
เฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ ให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานท าให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
กระตือรือร้น สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการทุ่มเทต่อ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ ผู้น าอาจสร้างแรงบันดาลใจผ่านความเป็นปัจเจกบุคคลและ
การกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งช่วยให้ผู้ตามสามารถจัดการกับอุปสรรคของตนเอง  

3. การกระตุ้นทางสติปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ แสวงหา
แนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นสิ่งท่ี
ท้าทายความสามารถ ท าให้ผู้ตามเกิดความกล้าท่ีจะคิดสร้างสรรค์ น าเสนอสิ่งใหม่ 
และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผู้น าให้การดูแลเอาใจ
ใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 
และเป็นท่ีปรึกษา  ผู้น าจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้
สูงขึ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี  
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ผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงองค์กร  

การเปลี่ยนแปลงองค์กร หมายถึง กระบวนการท่ีท าให้องค์กรเปลี่ยนแปลง
จากสภาพปัจจุบันไปสู่สภาพท่ีพึงประสงค์ เน้นการเปลี่ยนแปลงในภาพกว้าง แบบถอน
รากถอนโคน ครอบคลุมหลากหลายมิติ ในการด าเนินการ เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการท างานให้แก่องค์กร พัฒนาองค์กรไปในทิศทางท่ีต้อ งการ 
ตอบสนองความต้องการของคนในองค์กร และมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรใน
ท่ีสุด การเปลี่ยนแปลงองค์กรมีอยู่ 2 ลักษณะใหญ่ ๆ (มนูญ ทยานานุภัทร์, 2563) 
คือ  

1. การเปลี่ยนแปลงจากภายใน เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร 
เช่น การสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ การเปลี่ยนต าแหน่งงาน การเปลี่ยนหัวหน้า การขยายตัว
ของธุรกิจ การปรับเปลี่ยนนโยบาย การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กร การเปลี่ยนแปลง
จากภายในเป็นการเปลี่ยนแปลงที่สามารถควบคุมได้  

2. การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นจาก
สภาพแวดล้อมรอบๆ องค์กร เช่น การเปลี่ยนกลยุทธ์ของคู่แข่ง กฎหมาย นโยบาย
ของภาครัฐ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การแปรผันค่าของเงิน การปรับราคาน้ ามัน 
การเปลี่ยนแปลงจากภายนอกเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถควบคุมได้  

การเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์กร ไม่ใช่เป็นสิ่งท่ีจะกระท ากันได้โดยง่ายและบ่อยคร้ังอาจไม่
ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารอาจคิดว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นสามารถท าได้โดยผู้บริหาร
ระดับสูงและท่ีปรึกษาเพียงไม่ก่ีคน แต่ในความเป็นจริงการเปลี่ยนแปลงค่อนข้าง
ยุ่งยากและซับซ้อน อาจต้องใช้ระยะเวลานานในการเปลี่ยนแปลงองค์กร และปัจจัยท่ี
ต้องค านึงถึงเป็นสิ่งแรกคือ ต้องให้ความส าคัญกับคนในองค์กร โดยต้องพัฒนาทักษะ
และทัศนคติท่ีจ าเป็นก่อนจะมีการเปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นการสร้างความพร้อม ซึ่งเป็น
สิ่งส าคัญที่จะท าให้การเปลี่ยนแปลงองค์กรนั้นประสบความส าเร็จ (จิระพงค์ เรืองกุน, 
2556)  

กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กรมีหลากหลายวิธี แต่วิธีท่ีเป็นท่ียอมรับนิยมใช้
ในปัจจุบัน คือ รูปแบบการเปลี่ยนแปลงแบบสนามแรงผลักดันของเคิร์ท เลวิน 3 
ขั้นตอน และรูปแบบการเปลี่ยนแปลง  8 ขั้นตอนของจอห์น พี คอตเตอร์ ท้ัง 2 
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รูปแบบมีความคล้ายคลึงและช่วยส่งเสริมกัน จะมีความแตกต่างกันบ้างท่ีรายละเอียด
ของการปฏิบัติ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) ดังนี้  

1. กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กรตามแนวคิดของเคิร์ท เลวิน เป็นแนวคิด
การเปลี่ยนแปลงโดยเร่ิมท่ีการเขย่าให้องค์กรให้ละลายจากภาวะนิ่งและสุขสบาย แล้ว
จึงท าการเปลี่ยนแปลงก่อนท่ีจะปล่อยให้องค์กรค่อยๆ สงบลงสู่ภาวะตกผลึกนิ่งอีกคร้ัง 
(บุหงา โปซิว, 2553)  

2. รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์กรของจอห์น พี คอตเตอร์ เน้นถึงการสร้าง
การรับรู้ถึงวิกฤต และการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะจ าเป็นต้องท าอย่างเร่งด่วน ต้องมี
การจัดทีมน าท่ีแข็งแกร่ง มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังทุกคน เมื่อมีอุปสรรคต้องรีบขจัด 
สร้างชัยชนะระยะสั้น แล้วอาศัยต่อยอดท าสิ่งท่ียากยิ่งขึ้นโดยไม่รีบประกาศชัยชนะ 
ด าเนินการจนกว่าได้ฝังรากการเปลี่ยนแปลงเป็นวัฒนธรรมใหม่  

 

การบริหารงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
การบริการงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ผู้น าจะต้องมีความ

ฉลาด เพราะยุคของการเปลี่ยนแปลงมีการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
ดังนั้นผู้น าจึงจ าเป็นต้นพัฒนาตนเองอยู่เสมอให้มีความรู้ความสามารถก้าวทันยุคของ
การเปลี่ยนแปลง ตามทฤษฎี ของ Bass & Avolio (1993) คือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญา และ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยบริหารงานให้เป็นไปตามกลยุทธ์ 3 ประการคือ (นิศาชล 
ฉัตรทอง, 2561) 

1. ผลิตคนให้เหมาะกับงาน 
การท างานยุคใหม่ต้องการบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะทางมากขึ้น จึงเห็นหลาย

องค์กรท้ังฝั่ง รัฐและเอกชนพัฒนาโครงการท่ีมีวัตถุประสงค์ดึงคนท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้าสู่องค์กรตั้งแต่เพิ่งจบการศึกษาเพื่อน ามาพัฒนาศักยภาพและเรียนรู้
ระบบการท างานจริง แล้วเตรียมขึ้นเป็นผู้บริหารขององค์กรต่อไป ยกตัวอย่าง 
โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลง รุ่นใหม่ (นปร.) ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) หรือโครงการ Management 
Trainee ของกลุ่มเซ็นทรัล ฯลฯ เป็นต้น 
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2. รักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร 
การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรไปนาน ๆ คือ ความท้าทายท่ี

หน่วยงานก าลังเผชิญ จึงเป็นน่าสนใจว่า องค์กรท่ีมีอัตราการลาออกของพนักงานต่ ามี
เทคนิคอันใดท่ีสามารถผูกใจพนักงาน ซึ่งเมื่อพูดถึงบริษัทท่ีน่าท างานท่ีสุดโลกก็คงไม่
พ้น “กูเกิล (Google)” ท่ีมีพนักงานท่ัวโลกราวห้าหมื่นกว่าคน อีก ท้ังภายในยัง
ประกอบด้วยบุคคลจากหลายสัญชาติและวัฒนธรรมท่ัวโลก กุญแจส าคัญท่ีกูเกิลใช้ใน
การซื้อใจ พนักงานไม่ใช่อัตราเงินเดือนอย่างท่ีหลายคนคิด แต่คือการมีวัฒนธรรม
องค์กรท่ีชัดเจน มีการสื่อสารท่ีดี พนักงานแต่ละคนได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 
สถานท่ีท างานและสภาพแวดล้อมมีความเอื้ออ านวยให้ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ตลอดจนมีการสนับสนุนอาชีพและกิจกรรมท่ีหลากหลาย  

3. น ากลยุทธ์ท่ีเกี่ยวกับดิจิทัลมาช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 
การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้กับองค์กรอย่างเหมาะสม มีความส าคัญไม่

แพ้การมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ตอนนี้อยู่ในยุคท่ีข้อมูลไหลเวียนอยู่จ านวนมาก นั้นคือ 
ระบบบิ๊กดาต้า (Big Data) ซึ่งประกอบด้วยข้อมูลในรูปแบบตัวอักษร เอกสาร เสียง 
รูปภาพ เพลง วีดิโอ ซึ่งข้อมูลเหล่านี้มีจ านวนมหาศาล องค์กรจึงควรท่ีจะหาวิธีในการ
จัดการข้อมูล เพื่อน ามาประกอบการจัดท ากลยุทธ์การตลาดและการบริการลูกค้า 
แล้วจะต้องคิดว่าจะท าอย่างไรถึงจะสามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงท่ีก าลังจะเกิดข้ึน 
โดยส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรยืนหยัดอยู่ได้ก็คือ การเข้าใจสภาพแวดล้อมท่ีองค์กรอยู่ 
รวมท้ังการเข้าใจผู้รับบริการ ซึ่งปัจจัยเดียวท่ีจะท าให้องค์กรเข้าถึงความต้องการและ
เข้าใจพฤติกรรมของลูกค้าได้ก็คือการถอดรหัส “ข้อมูล” การท าความเข้าใจบิ๊กดาต้า 
คือ หัวใจส าคัญขององค์กรยุคอนาคต 

สรุปได้ว่า การบริการงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ผู้น าจะต้อง
มีรู้ความสามารถซึ่งได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางสติปัญญา และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยบริหารงานให้
เป็นไปตามกลยุทธ์ 3 ประการคือ การผลิตคนให้เหมาะกับงาน การรักษาคนเก่งให้อยู่
กับองค์กร และน ากลยุทธ์ท่ีเกี่ยวกับดิจิทัลมาช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 
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สรุป 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรภายใต้ยุคการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ได้แก่ 
ด้านนโยบายการสร้างอนาคต ด้านวิธีการอย่างเป็นระบบในการมองหาและคาดการณ์
ถึงการเปลี่ยนแปลง ด้านวิธีท่ีถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงท้ัง
ภายในและภายนอกองค์กร ด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลง
กับความต่อเนื่อง เพราะนโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบอยู่ภายใต้
บทบาทส าคัญ ดังนี้ 

1. การท าความรู้จักกับการเปลี่ยนแปลง โลกก าลังอยู่ในยุคของเทคโนโลยีและ
ข่าวสาร ความรู้เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน  

2. ผู้น าต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยก าหนดเป้าหมายและเลือกวิธีท่ีจะ
น ามาใช้ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลง ซึ่งต้องอาศัยการวางแผนการเปลี่ยนแปลง
เชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติตามแผน  

3. การเป็นตัวแทนความเปลี่ยนแปลง เน้นผลการปฏิบัติงานโดยส่วนรวม
มากกว่าการเน้นไปท่ีผลงานของแต่ละคนในองค์กร เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์และ
วิกฤตการณ์ต่างๆ ท่ีองค์กรเผชิญอยู่  

4. การเป็นนักคิดนักพัฒนาท่ีทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก มีวิสัยทัศน์ใน
การบริหารงานท่ีพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและไม่ยึดติดสิ่งใด  

5. การบริหารงานแบบประชาธิปไตย รับความคิดเห็นของผู้อื่น ร่วมคิด ร่วม
ท า ร่วมแก้ปัญหากับบุคลากรในองค์กร  

6. การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการท างานท่ีราบร่ืน มุ่งให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน และประสานงานนอกองค์กรให้เกิดภาคีเครือข่าย  

7. การประนีประนอม ผู้น าต้องพยายามไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
ขัดแยง้ในองค์กร เป็นผู้ประนีประนอมเมื่อเกิดปัญหา  

8. การประชาสัมพันธ์ ผู้น าต้องสนับสนุนให้ทุกคนท ารายงานผลการ
ด าเนินงาน และน ารายงานมาประชาสัมพันธ์ให้ผู้เก่ียวข้องและสาธารณชนทราบ  

9. การประชาสงเคราะห์ ผู้น าต้องให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานทุกเร่ือง เป็น
ห่วงเป็นใยตลอดเวลา การพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้ทุกคนมีความก้าวหน้า การให้อภัย 
การตักเตือน การเป็นกัลยาณมิตร  
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