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บัที่คัéยŠĂ
การวิจัยูครั�งนิี�มีวัตัถุประสงค์ 1) เพ่�อศิึกษารูปแบบภาวะผู้นิำาของผู้บริหารที�มีส่วนิเอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูให้เกิดิ

ประสิทธิีผล 2) เพ่�อเปรียูบเทียูบความแตักตั่างของรูปแบบภาวะผู้นิำาของผู้บริหารธีนิาคารเฉพาะกิจของรัฐและธีนิาคารพาณ์ิชยู์ของ

ภาคเอกชนิ และวเิคราะหถ์งึเหตัผุลของความสำาคญัิดิงักลา่ว โดิยูใชว้ธิีวิีจยัูเชงิคุณ์ภาพแบบกรณ์ศีิกึษา การศิกึษาเอกสาร การสมัภาษณ์์

เชิงลึกแบบกึ�งโครงสร้าง และเล่อกผู้ให้ข้อมูลสำาคัญิแบบเจาะจง ไดิ้แก่ ผู้บริหารชั�นิกลาง และผูบ้ริหารชั�นิตั้นิ จำานิวนิทั�งสิ�นิ 30 คนิ 

จากธีนิาคารในิประเทศิไทยู 2 แห่ง ไดิ้แก่ ธีนิาคารเฉพาะกิจของรัฐและธีนิาคารพาณ์ิชยู์ของภาคเอกชนิ ซึ�งกรณ์ีศึิกษาทั�ง 2 แห่ง จะ

สามารถเปรยีูบเทยีูบและคน้ิหาเหตัผุลของรปูแบบภาวะผูน้ิำาของธีนิาคารในิภาครฐัและภาคเอกชนิที�เอ่�ออำานิวยูใหเ้กดิิประสิทธีผิล วา่

มีรปูแบบภาวะผูน้ิำาแบบใดิ แลว้นิำาข้อมลูที�ไดิม้าวเิคราะหเ์ชงิเนิ่�อหา การลดิทอนิขอ้มลู การจดัิระเบยีูบขอ้มลู และตัารางถอ้ยูคำา นิำาไป

สูก่ารตัีความ และการประเมินิผล เพ่�อสร้างเป็นิข้อสรุปข้อการศึิกษา จากการเปรียูบเทียูบข้อมูลระหว่างกรณ์ีศิึกษา 

ñลÖาร์ศċÖþาพบัวŠา 

กรณ์ศีิกึษาทั�งสองเกิดิประสิทธีผิล ทำาใหก้ารศึิกษาครั�งนิี�ไดิค้้นิพบรูปแบบภาวะผูน้ิำาที�มีส่วนิเอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยู

ให้เกิดิประสิทธิีผล จำานิวนิทั�งสิ�นิ 5 รูปแบบ ไดิ้แก่ (1) ภาวะผู้นิำาแบ่งปันิ (Sharing leadership) (2) ภาวะผู้นิำาแบบรับใช้ (Servant 

leadership) (3) ภาวะผู้นิำาแบบแลกเปลี�ยูนิ (Transactional leadership) (4) ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลง (Transformational 
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leadership) และ (5) ภาวะผู้นิำาเชิงนิวัตักรรม (Innovation leadership) อยู่างไรก็ดิี ผลการศึิกษายูังพบว่า ผู้บริหารไดิ้นิำารูปแบบ

ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลงและภาวะผู้นิำาเชิงนิวัตักรรมมาใช้ในิการบริหารงานิอยู่างเดิ่นิชัดิ เนิ่�องจากมีความเหมาะสมในิการบริหาร

งานิในิยูุคปัจจุบันิ

คำาสำาคัâ� ภาวะผู้นิำา; ประสิทธีิผล; ธีนิาคารเฉพาะกิจของรัฐ; ธีนิาคารพาณ์ิชยู์ของภาคเอกชนิ

ABSTRACT
The objectives of this research were 1) to examine the leadership styles that affects the effectiveness 

of banks in Thailand and 2) to compare the differences in leadership between a state specialized financial bank 

and a commercial bank of the private sector. And to analyze the reasons for such importance using qualitative 

research methods based on case studies, document studies, semi-structured in-depth interviews, and select 

specific key informants, middle-class executives and junior executives. A total of 30 persons from 2 banks in 

Thailand are as follows: State Specialized Banks and Private Commercial Banks. These two case studies will 

compare and justify the leadership styles which represent the public sector and private sectors that enable the 

banks to be effectiveness. Then use the data obtained for content analysis, data attenuation, data organization, 

and wording tables lead to the interpretation and evaluation in order to form the conclusions by comparing the 

data between case studies. 

5Ie results sIoXeE tIBt� 

Both case studies were effectiveness. This study has discovered 5 types of leadership: (1) Sharing leadership 

(2) Servant leadership (3) Transactional leadership (4) Transformational leadership and (5) Innovation leadership. 

However, this study also found that the executives have apparently adopted Transformational leadership and 

Innovative leadership styles in their management because they are appropriate for today’s era.

,eZXorEs�  leadership; effectiveness; State Specialized Financial Bank; Private Sector Commercial Bank

�. บัที่นำา
ปัจจบุนัิสภาพแวดิล้อมภายูในิและภายูนิอกขององค์การเกดิิการเปลี�ยูนิแปลงอยู่างรวดิเรว็ โดิยูเฉพาะความทนัิสมยัูทางเทคโนิโลยูี

ที�ทนัิสมยัูและสลบัซบัซ้อนิ อกีทั�งผลกระทบจากวกิฤตัเศิรษฐกจิและการแพร่ระบาดิของเช่�อไวรสัโคโรน่ิา 2019 (Covid-19) เป็นิเหตัใุห้

องค์การต้ัองปรบัเปลี�ยูนิการบรหิารงานิและปรบักลยูทุธ์ีต่ัาง ๆ  ให้สอดิคล้องกบัสภาพแวดิล้อมที�เปลี�ยูนิแปลงไป อาทิ ปรับโครงสร้าง การ

วางแผนิยูทุธีศิาสตัร์ การบรหิารทรพัยูากรมนิษุย์ู การให้ความสำาคญัิกบัผูร้บับรกิารและผูม้ส่ีวนิได้ิส่วนิเสยีูขององค์การ และการพฒันิา

เทคโนิโลยูสีารสนิเทศิ ด้ิวยูเหตันุิี� ผูบ้รหิาร (administrator) หร่อผูน้ิำา (leader) จงึต้ัองปรบัตัวัและบรหิารงานิด้ิวยูความยูด่ิหยูุน่ิอยููต่ัลอดิ

เวลา (Uhl-Bien et al., 2007, pp. 299-300) เพ่�อให้องค์การมคีวามเหมาะสมและสอดิคล้องกบัสภาพแวดิล้อมที�เปลี�ยูนิแปลงไป (อทุยัู 

เลาหวิเชยีูร, 2550, หน้ิา 83) โดิยูสามารถนิำาองค์การไปสูจ่ดุิมุง่หมายูร่วมกนัิ (shared purposes) (Daft, 2003, p. 5) 
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การศิึกษาครั�งนิี�เห็นิความสำาคัญิของภาวะผู้นิำา (leadership) อันิมีสำาคัญิตั่อความสำาเร็จขององค์การ (Pfeffer & Sutton, 

2000) ผู้นิำาเป็นิผู้ที�มีบทบาทเหนิ่อผู้อ่�นิ และนิำาองค์การไปสู่เป้าหมายู (Halpin, 2006, p. 43) ไดิ้อยู่างมีประสิทธีิภาพและประสิทธีิผล 

(Bennis & Nanus, 1985, p. 215) จากการเปลี�ยูนิแปลงส่งผลให้ผู้บริหารองค์การตั้องคิดิค้นิกลยูุทธี์และหามุมมองใหม่ ๆ หร่อหานิ

วัตักรรมในิการสร้างสรรค์ผลิตัภัณ์ฑ์และการบริการให้ดิีกว่าเดิิม เพ่�อสร้างการไดิ้เปรียูบในิการแข่งขันิกับคู่แข่งไดิ้อยู่างตั่อเนิ่�อง (An-

dersson et al., 2004) ดิังที� Weiss & Legand (2011) ไดิ้กล่าวว่า ผู้นิำาสามารถขับเคล่�อนิสูก่ารเป็นินิวัตักรรมโดิยูอาศัิยูที�มีความคิดิ

ริเริ�ม และใช้กระบวนิการของการสร้างสรรค์บริบททางนิวัตักรรมให้เกิดิขึ�นิในิองค์การ เพ่�อช่วยูให้สามารถตัอบสนิองและแก้ไขปัญิหา

ต่ัางๆ และหาทางเล่อกที�เหมาะสมที�สุดิ จะชว่ยูองค์การบรรลุเปา้หมายูอยูา่งมปีระสิทธีผิล (effectiveness) (อทุัยู เลาหวิเชียูร, 2550, 

หนิ้า 95) และภาวะผู้นิำามีความสัมพันิธี์เชิงบวกกับประสิทธีิผลขององค์การดิ้วยูเช่นิกันิ (แก้วตัา ผู้พัฒนิพงศ์ิ, นิิคม เจียูรจินิดิา และวิร

มล เวศิสุนิทรเทพ, 2560, หนิ้า 109; Daryania & Amini, 2016) 

ธีนิาคารถอ่ว่าเป็นิองค์การที�มีบทบาทสำาคัญิต่ัอระบบเศิรษฐกิจของประเทศิ โดิยูสนัิบสนุินิให้เศิรษฐกิจของประเทศิเติับโตัได้ิ

อยูา่งมเีสถยีูรภาพ เขม้แข็ง และเตับิโตัอยูา่งยูั�งยูน่ิตัอ่ไป อยูา่งไรกด็ิ ีดิว้ยูกระแสการบรหิารยูคุปจัจบุนัิ ทำาใหผู้บ้รหิารของธีนิาคารทั�งภาค

รฐัและธีนิาคารภาคเอกชนิต่ัางหากลยุูทธ์ีและคิดิค้นิรูปแบบใหม่ๆ เพ่�อสร้างสรรค์ผลิตัภัณ์ฑ์และการบริการให้สอดิคล้องและตัอบสนิอง

ต่ัอไลฟส์ไตัลข์องผูบ้รโิภคยูคุใหม ่อาทิ การทำาธีรุกรรมทางการเงนิิในิรปูแบบของการบรกิารดิจิทิลัแบงกิ�ง (Digital Banking) การสรา้ง

ความปลอดิภัยูของข้อมูล เพ่�อตัอบสนิองความตั้องการของลูกค้า และเพ่�อสร้างความสามารถในิการแข่งขันิ โดิยูเฉพาะความสามารถ

ในิการบรรลุวิสัยูทัศินิ์ (Vision) ภารกิจ และเป้าหมายู (Goal) ขององค์การ นิั�นิหมายูถึง องค์การเกิดิประสิทธีิผล  

ในิการศิึกษาครั�งนิี� จึงเห็นิความสำาคัญิของภาวะผู้นิำาที�มีความสำาคัญิในิการบริหารงานิองค์การ โดิยูศึิกษารูปแบบภาวะผู้นิำา

ของผู้บริหารที�มีส่วนิเอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูให้เกิดิประสิทธีิผล ซึ�งจะสะท้อนิให้เห็นิถึงรูปแบบภาวะผู้นิำาของผู้บริหารทั�ง

ภาครัฐและภาคเอกชนิ เพ่�อนิำาผลการศิึกษาไปใช้เป็นิประโยูชนิ์ และใช้เป็นิแนิวทางในิการพัฒนิารูปแบบภาวะผู้นิำาอ่�นิ ๆ ตั่อไป

2. วัตุëุปีร์ะสÜค์×ĂÜÖาร์วิÝัย
1. เพ่�อศิึกษารูปแบบภาวะผู้นิำาของผู้บริหารที�มีส่วนิเอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูให้เกิดิประสิทธีิผล 

2. เพ่�อเปรียูบเทียูบความแตักต่ัางของรูปแบบภาวะผูน้ิำาของผูบ้ริหารธีนิาคารเฉพาะกิจของรัฐและธีนิาคารพาณิ์ชย์ูของภาคเอกชนิ 

3. Öาร์ที่บัที่วนวร์ร์ณÖร์ร์ม
ปีร์ะสทิี่ธัñิล 	eGGectJWeOess
 ความหมายูของประสทิธีผิลเปน็ิการทำางานิขององคก์ารที�บรรลผุลสำาเรจ็ไดิต้ัามวตััถปุระสงค์ 

(พิทยูา บวรวัฒนิา, 2556; Caplow, 1964; Chester, 1966, p. 18) โดิยูสามารถวัดิจากความสำาเร็จทั�งเชิงปริมาณ์และเชิงคุณ์ภาพ 

(Hoy and Miskel, 2001, p. 373) และประสิทธีิผล หมายูถึง การกระทำาของผูบ้ริหารที�ช่วยูให้ผลงานิเกิดิผลสำาเร็จตัามความคาดิ

หมายู (Barnard, 1968, p. 58)

ปีร์ะสิที่ธัิñล×ĂÜĂÜค์Öาร์ 	orHBOJ[BtJoOBl eGGectJWeOess
 หมายูถึง การดิำาเนิินิการขององค์การที�มุ่งจะไดิ้รับผลลัพธี์ที�

ต้ัองการ และการดิำาเนิินิการจะมีประสิทธีิผลสูงตัำ�าหร่อไม่เพียูงใดิ ขึ�นิอยูู่กับว่าความสำาเร็จทั�งเชิงปริมาณ์และเชิงคุณ์ภาพ (Gibson et 

al., 1994) ประสิทธีิผลขององค์การ หมายูถึง ระดิับความสำาเร็จในิการบรรลุเป้าหมายูในิทางปฏิิบัตัิ (Steers et al., 1985, p. 72) 

ประสิทธิีผลขององค์การ หมายูถึง เป้าหมายูสูงสุดิที�ผู้บริหารองค์การตั้องการจะบรรลุถึง เช่นิ ตั้องการความเจริญิก้าวหนิ้า ความอยูู่

รอดิ การปรับตััว รักษาสภาพ และไม่ตั้องการความขัดิแยู้งในิการทำางานิ เป็นิตั้นิ (พงษ์เทพ จันิทสุวรรณ์, 2553, หนิ้า 136)

Öาร์วัéปีร์ะสิที่ธัิñล×ĂÜĂÜค์Öาร์ การวัดิประสิทธีิผลขององค์การวัดิไดิ้จากการพัฒนิาบุคลากรในิการฝึึกอบรม (Gibson et 

al., 1979, p. 29-30) ผลผลิตั และการทำากำาไร (Campbell, 1977, pp. 13-17) และตััวชี�วัดิทางการเงินิ (financial ratios) (Cam-
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eron, 2005) รวมทั�งวัดิไดิ้จากกลยูุทธี์ วิสัยูทัศินิ์ ค่านิิยูม ความตั้องการของลูกค้า และความก้าวหนิ้าดิังที�องค์การปรารถนิา (Hall, 

2002, p. 7) ประสิทธีิผลขององค์การให้ความสำาคัญิแก่ผลลัพธี์ (Result) การปรับตััวขององค์การ และเป้าหมายู (Goal) นัิกวิชาการ

ไดิ้ศิึกษาประสิทธีิผลในิหลายูๆ ดิ้านิ ไดิ้แก่ (1) การเตัิบโตัขององค์การ (growth) เช่นิ จำานิวนิของผลิตัภัณ์ฑ์ หร่อการให้บริการที�เพิ�ม

ขึ�นิ เป็นิตั้นิ (2) การไดิ้มาซึ�งทรัพยูากร (resource acquisition) การสรรหาปัจจัยูนิำาเข้า ไดิ้แก่ ทุนิ คนิ และวัตัถุดิิบ เป็นิตั้นิ 3) ความ

สามารถในิการปรับตััว (adaptability) 4) นิวัตักรรม (innovation) การให้บริการรูปแบบใหม่ และการใช้เทคโนิโลยูีใหม่ 5) ผลิตัภาพ 

(productivity) การจัดิหาบริการโดิยูใช้ตั้นิทุนิตัำ�าที�สุดิ และมีประสิทธีิภาพในิดิ้านิการจัดิการ และ 6) ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

(customer/client satisfaction) (Arnold and Feldman, 1986, p. 6) และการวัดิประสิทธีิผลควรวัดิในิหลายูดิ้านิทั�งดิ้านิการเงินิ 

และดิ้านิอ่�นิๆ เช่นิ ความพึงพอใจของผู้เกี�ยูวข้องกับองค์การ (Stakeholders) (สมจินิตันิา คุ้มภัยู, 2553, หนิ้า 16)

ในิการศิึกษาครั�งนิี� ไดิ้กำาหนิดิประสิทธิีผลของธีนิาคาร โดิยูวัดิจากการบรรลุเป้าหมายูตัามวิสัยูทัศินิ์ (Vision) พันิธีกิจ (Mis-

sion) และค่านิิยูม (Value) ที�ตัั�งไว้

ภาวะñĎšนำา 	leBEersIJQ
 หมายูถึง ความสามารถของบุคคลที�มีอิทธีิพลตั่อองค์การเพ่�อให้การดิำาเนิินิงานิบรรลุตัาม

วัตัถุประสงค์ (Robbins, 2005, p. 332) ภาวะผู้นิำาเป็นิกระบวนิการที�บุคคลหนิึ�งตัั�งใจใช้อิทธีิพล (Influence) ตั่อผู้อ่�นิในิการดิำาเนิินิ

กิจกรรมตั่างๆ ให้เกิดิผลสำาเร็จ (Stogdill, 1974, p. 411) ภาวะผู้นิำา หมายูถึง บุคคลที�มีอิทธีิพลตั่อการตััดิสินิใจของกลุ่ม โดิยูจะ

ชักจูงและกระตัุ้นิให้ผู้ตัามเกิดิความคิดิเชิงสร้างสรรค์ (Stogdill, 2004) ภาวะผู้นิำาเป็นิผู้ที�สามารถทำาให้องค์การเกิดิการเปลี�ยูนิแปลง

ไดิ้ (Sergiovanni and Moore, 1989, p. 213) และมีบทบาทเหนิ่อผู้อ่�นิและดิำาเนินิิงานิตัามเป้าหมายู (Halpin, 2006, p. 43; Yukl 

(1994, p. 2) มีงานิวิจัยูจำานิวนิมากที�สนิับสนิุนิแนิวคิดิและทฤษฎีีเกี�ยูวกับภาวะผู้นิำา การศิึกษาในิครั�งนิี�ไดิ้สรุปรูปแบบภาวะผู้นิำาของ

ผูบ้ริหารที�เอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูให้เกิดิประสิทธีิผล ไดิ้แก่ 

1. ภาวะผูน้ิำาแบ่งปันิ (Shared Leadership) เป็นิภาวะผูน้ิำาที�มคุีณ์ลักษณ์ะ (trait) (1.1) การแสวงหาความรู ้(Learning) (1.2) 

การแบ่งปันิความรู้ (Knowledge sharing) หร่อการถ่ายูทอดิความรู้ (knowledge transfer) และ (1.3) การมีส่วนิร่วม (Participa-

tion) ของบุคลากร โดิยูผู้นิำาจะหาความรู้ใหม่ๆ แล้วนิำาความรู้นิั�นิมาแบ่งปันิแก่บุคลากรในิองค์การ ทำาให้เกิดิความรู้และความคิดิร่วม

กันิ (Pearce, 2004, pp. 47-57) ผู้นิำายูังเห็นิความสำาคัญิของการมีส่วนิร่วมของบุคลากร กล่าวค่อ ให้บุคลากรมีส่วนิร่วมในิกิจกรรม

ต่ัาง ๆ  ไดิ้แก่ การมีส่วนิร่วมในิการตััดิสินิใจ (Decision making) การมีส่วนิร่วมในิการดิำาเนินิิงานิ (Implementation) การมีส่วนิร่วม

ในิการรับผลประโยูชนิ์ (Benefits) และการมีส่วนิร่วมในิการประเมินิผล (Evaluation) ทำาให้บุคลากรรับรู้ถึงการไดิ้เป็นิส่วนิหนิึ�งของ

องค์การ และภาวะผู้นิำาแบ่งปันิมีส่วนิช่วยูให้องค์การเตัิบโตัและพัฒนิาไดิ้อยู่างตั่อเนิ่�อง (Wood, 2005; Uhl-Bien et al., 2007)

2. ภาวะผู้นิำาแบบรับใช้ (Servant Leadership) เป็นิภาวะผู้นิำาที�มีคุณ์ลักษณ์ะของ (2.1) การอุทิศิตันิของผู้นิำา (dedication) 

และ (2.2) ผู้นิำาตัระหนิักถึงคุณ์ค่าของผู้อ่�นิ (valuing of others) โดิยูผู้นิำาแสดิงถึงความตัั�งใจ มุ่งมั�นิ เสียูสละ กล้าคิดิ กล้าทำา และ

กล้าเสี�ยูง (Kouzes & Posner, 1997) มีจิตัใจรับใช้ให้บริการผู้อ่�นิเพ่�อประโยูชนิ์ขององค์การ สร้างความเป็นิอันิหนิึ�งอันิเดิียูวกันิ เนิ้นิ

ความร่วมม่อ และใช้อำานิาจอยู่างมีจริยูธีรรม 

3. ภาวะผูน้ิำาแบบแลกเปลี�ยูนิ (Transactional Leadership) เปน็ิภาวะผูน้ิำาที�มคุีณ์ลักษณ์ะของ (3.1) การใชว้ธิีเีสรมิแรงดิว้ยู

การใหร้างวลั (contingent reward) โดิยูผู้นิำาสามารถจงูใจ และใหค่้าตัอบแทนิเพ่�อใหบ้คุลากรปฏิบิตััติัามที�คาดิหวงั สง่ผลใหบุ้คลากร

เช่�อมั�นิในิการทำางานิ เช่นิ การให้เงินิเดิ่อนิ การจ่ายูเงินิโบนิัส และการยูกยู่อง เป็นิตั้นิ (3.2) การใช้ความคิดิสร้างสรรค์ (creative 

thinking) จากแรงจูงใจเป็นิผลให้บุคลากรได้ิใช้ความรู้ความสามารถ กล้าตััดิสินิใจในิการทำางานิ แสดิงความคิดิในิการออกแบบผล

งานิใหม่ ๆ หร่อสร้างผลงานิที�ตั่างจากเดิิม 

4. ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลง (Transformational Leadership) เป็นิภาวะผู้นิำาที�มีคุณ์ลักษณ์ะของ (4.1) ผู้นิำามีความ

สามารถในิการปรับตััว (adaptive capacity) เช่นิ การเปลี�ยูนิแปลงทางการส่�อสารออนิไลนิ์ และเรียูนิรู้ดิ้านิตัลาดิออนิไลนิ์ เป็นิตั้นิ 
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และ (4.2) ผูน้ิำาใหก้ารเอาใจใส่สมาชิกเป็นิรายูบุคคล (individualized consideration) โดิยูผูน้ิำาที�เอาใจใส่บคุลากร โดิยูคำานิงึถึงความ

แตักตั่างและความถนัิดิของแตั่ละบุคคล ผู้นิำาจะทำาหน้ิาที�เป็นิโค้ช (coach) เป็นิที�ปรึกษา (advisor) และเนิ้นิการทำางานิเพ่�ออนิาคตั

5. ภาวะผู้นิำาเชิงนิวัตักรรม (Innovation Leadership) เป็นิภาวะผู้นิำาที�มีคุณ์ลักษณ์ะของการสร้างนิวัตักรรม (innovation) 

ที�ถอ่วา่เปน็ิกลยูทุธีส์ำาคญัิในิการเพิ�มประสทิธีภิาพและประสทิธีผิลใหอ้งคก์าร รวมทั�งเกดิิกำาไรที�สูงขึ�นิอยูา่งตัอ่เนิ่�อง (Rothwell, 1992, 

pp. 221-225) นิวัตักรรมถ่อเป็นิเคร่�องมอ่สำาคัญิในิการสร้างความไดิ้เปรียูบในิเชิงการแข่งขันิ สร้างโอกาสทางการตัลาดิ สร้างความ

แตักตัา่งทางธุีรกจิ สร้างสิ�งใหม ่ๆ  ที�ตัา่งไปจากเดิมิ ถอ่วา่ ภาวะผูน้ิำาเชงินิวตัักรรมเปน็ิปจัจยัูสำาคญัิในิความอยููร่อดิของธีรุกจิ (Banbury 

and Mitchell, 2010) และช่วยูให้องค์การเกิดิความสำาเร็จ (Drucker, 1994)

รูปแบบภาวะผู้นิำากับประสิทธีิผลขององค์การ การบริหารขององค์การยู่อมตั้องการให้องค์การเกิดิประสิทธีิผล ซึ�งอาจตั้อง

อาศิัยูรูปแบบภาวะผู้นิำาที�จำาเป็นิและเหมาะสมกับองค์การที�มีการเปลี�ยูนิแปลง ทั�งนิี�องค์การสามารถนิำาปรับใช้รูปแบบภาวะผู้นิำาที�จะ

ช่วยูให้องค์การเกิดิประสิทธิีผล ดิังนิี�

ภาวะñĎšนำาĒบัŠÜปีŦน 	4IBreE leBEersIJQ
 เม่�อองค์การไดิ้รับผลกระทบจากการเปลี�ยูนิแปลงและการแพร่ระบาดิของโค

วิดิ-19 ส่งผลให้พฤตัิกรรมของผู้บริโภคมีการเปลี�ยูนิแปลงไป เกิดิการจับจ่ายูใช้สอยูเพ่�อซ่�อสินิค้าและบริการผ่านิช่องทางออนิไลนิ์

ตั่างๆ ไม่ว่าจะเป็นิสมาร์ทโฟนิ หร่อโทรศิัพท์ม่อถ่อ ดิ้วยูเหตัุนิี� ผู้นิำาตั้องแสวงหาการเรียูนิรู้ใหม่ ๆ ตัามสถานิการณ์์ที�เปลี�ยูนิแปลง

ไป และแบ่งปันิความรู้ให้กับบุคลากรอยู่างตั่อเนิ่�อง เพ่�อให้บุคลากรเกิดิความรู้ความสามารถในิรูปแบบใหม่ เกิดิแนิวคิดิใหม่ รวม

ถึงผู้นิำาตั้องรู้จักส่งเสริมให้บุคลากรเกิดิการมีส่วนิร่วมในิทุกกิจกรรม ซึ�งจะช่วยูเพิ�มประสิทธีิผลให้กับกลุ่ม (Northouse, 2016, 

p. 365) กล่าวไดิ้ว่า การเรียูนิรู้จะช่วยูให้องค์การเกิดิการพัฒนิาอยู่างตั่อเนิ่�อง (James, 2010, p. 20; Kempster and Cope 

2010, pp. 21-22) 

ภาวะñĎšนำาĒบับัร์ับัĔชš 	4erWBOt -eBEersIJQ
 ดิ้วยูภาวะผู้นิำารูปแบบนิี�เป็นิผู้นิำาที�อุทิศิตันิ มีความทุ่มเทและมุง่มั�นิในิการ

ทำางานิ รวมทั�งผู้นิำาให้ความสำาคัญิในิการร่วมม่อ ยูึดิหลักความเป็นิธีรรม (fairness) ความยูุตัิธีรรม (justice) ความเห็นิอกเห็นิใจ 

(empathy) การมีคุณ์ธีรรม (integrity) และมีความสามารถ (competence) (Achua and Lussier, 2010, pp. 303-321) ผู้นิำาจะ

ส่งเสริมและช่วยูเหล่อ ตัระหนัิกถึงคุณ์ค่าของผู้อ่�นิ และช่วยูสร้างความสัมพันิธ์ีระหว่างบุคลากรให้ดิำาเนิินิกิจกรรมอยู่างเต็ัมที� ถ่อว่า

เป็นิผู้ที�ทำาเพ่�อผู้อ่�นิอยู่างแท้จริง (Greenleaf, 1970, p. 8-10) โดิยูตัระหนิักถึงคุณ์ค่าและเห็นิความสำาคัญิของบุคลากรที�ช่วยูให้งานิ

นิั�นิเกดิิผลสำาเร็จ และภาวะผูน้ิำาแบบรบัใชช้ว่ยูใหอ้งคก์ารแขง็แกรง่ยูิ�งขึ�นิในิเร่�องความยูั�งยูน่ิและความรบัผิดิชอบตัอ่สังคมขององคก์าร 

(Dierendonck, 2011, p. 1233) 

ภาวะñĎšนำาĒบับัĒลÖเปีล่�ยน 	5rBOsBctJoOBl leBEersIJQ
 ดิ้วยูคุณ์ลักษณ์ะของภาวะผู้นิำาที�เป็นิกระบวนิการแลกเปลี�ยูนิ

ระหวา่งผูน้ิำาและบคุลากรในิองค์การ โดิยูมีการใหร้างวลับุคลากรที�ทำางานิบรรลเุป้าหมายู และจดัิหาสิ�งที�ตัอบสนิองต่ัอความต้ัองการ สง่

ผลให้งานิเกิดิความสำาเรจ็ เน่ิ�องจากบุคลากรเกิดิแรงจูงใจให้ดิำาเนินิิงานิ ทำาให้งานินิั�นิสำาเรจ็ได้ิตัามเป้าหมายู นิอกจากนิี� ภาวะผูน้ิำาแบบ

แลกเปลี�ยูนิสามารถกระตัุน้ิใหบ้คุลากรเกดิิความคดิิสรา้งสรรคใ์นิการพฒันิาผลติัภณั์ฑแ์ละการบรกิาร จากการศิกึษาพบวา่ ภาวะผูน้ิำา

แบบแลกเปลี�ยูนิส่งผลเชิงบวกตั่อการดิำาเนิินิงานิขององค์การ (Obiwuru et al., 2011; Hussain et al., 2017) และช่วยูให้องค์การ

เกิดิประสิทธีิผล (Vigoda-Gadot, 2007)

ภาวะñĎšนำาÖาร์เปีล่�ยนĒปีลÜ 	5rBOsGormBtJoOBl leBEersIJQ
 ดิว้ยูคุณ์ลักษณ์ะของผูน้ิำาที�รูจั้กปรบัตัวัตัอ่การเปลี�ยูนิแปลง 

เป็นิผู้ที�วาดิภาพวิสัยูทัศินิ์ที�ปรารถนิาในิอนิาคตั อีกทั�งช่วยูส่งเสริมบุคลากรให้สามารถบรรลุวิสัยูทัศินิ์นิั�นิไดิ้ โดิยูผู้นิำาจะทำาหนิ้าที�เป็นิ

โค้ช (coach) เป็นิที�ปรึกษา (advisor) เปิดิโอกาสให้บุคลากรแสดิงความสามารถอยู่างเตั็มที� ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลงยูังก่อให้เกิดิ

ค่านิิยูมร่วม (Share values) และส่งผลตั่อประสิทธีิผลขององค์การ (Lowe et al., 1996, p. 416; Bodla & Nawaz, 2010, p. 370; 

Vitale & Karkoulian, 2010, p. 124) 
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ภาวะñĎšนำาเชÜินวตัุÖร์ร์ม 	IOOoWBtJoO leBEersIJQ
 ดิว้ยูคุณ์ลักษณ์ะของผูน้ิำาที�พยูายูามพัฒนิาวิธีกีารให้บริการและวิธีผีลิตั

ใหม่ เกิดิกระบวนิการคิดิค้นิผลิตัภัณ์ฑ์ให้เกิดิทุนิทางปัญิญิาและเกิดินิวัตักรรม (Perren and Grant, 2001, p. 6) และเพิ�มขีดิความ

สามารถในิการแข่งขันิให้กับองค์การ (Drucker, 2002, pp. 149-150) ทำาให้องค์การสามารถสร้างผลิตัภัณ์ฑ์และการบริการที�โดิดิเดิ่นิ 

ดัิงที� Tajeddini (2011, p. 6) กล่าวว่า การได้ิมาขององค์ความรูใ้หม่ทางนิวัตักรรมมีอทิธิีพลต่ัอประสิทธิีผลและประสิทธิีภาพขององค์การ 

  

4. Öร์ĂบัĒนวคิéĔนÖาร์วิÝัย 

ภาพที� 1 

กร้อบแนวคิด

5. ร์ะเบ่ัยบัวิธั่วิÝัย
การวิจัยูครั�งนิี�เป็นิการวิจัยูเชิงคุณ์ภาพแบบกรณี์ศึิกษา โดิยูศึิกษาเฉพาะกรณี์เกี�ยูวกับรูปแบบภาวะผู้นิำาของผู้บริหารที�เอ่�อ

อำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูให้เกิดิประสิทธิีผล

�. ñĎšĔหš×šĂมĎลสำาคัâĒละพČĚนที่่�Öาร์วิÝัย

ผู้ให้ข้อมูลสำาคัญิในิการศิึกษาครั�งนิี� ค่อ ผู้บริหารชั�นิกลาง จำานิวนิ 6 คนิ และผู้บริหารชั�นิตั้นิ จำานิวนิ 9 คนิของธีนิาคาร

เฉพาะกิจของรัฐ และผู้บริหารชั�นิกลาง จำานิวนิ 6 คนิ และผู้บริหารชั�นิตั้นิ จำานิวนิ 9 คนิของธีนิาคารพาณิ์ชยู์ของภาคเอกชนิในิ

กรุงเทพมหานิคร รวมทั�งสิ�นิจำานิวนิ 30 คนิ 

2. ปีร์ะเéĘนที่่�ĔชšĔนÖาร์วิÝัย

1. ประสิทธีิผลของธีนิาคารในิประเทศิ โดิยูวัดิในิมิตัิของ การบรรลุเป้าหมายูตัามวิสัยูทัศิน์ิ (Vision) พันิธีกิจ (Mission) และ

ค่านิิยูม (Value)

2. ภาวะผู้นิำาแบ่งปันิ (Shared leadership) ประกอบดิ้วยู (1) การแสวงหาความรู้ (Learning) (2) การแบ่งปันิความรู้ 

(Knowledge sharing) หร่อการถ่ายูทอดิความรู้ (knowledge transfer) และ (3) การมีส่วนิร่วม (Participation) ของบุคลากร 

3. ภาวะผู้นิำาแบบรับใช้ (Servant leadership) ประกอบดิ้วยู (1) การอุทิศิตันิของผู้นิำา (dedication) และ (2) ผู้นิำาตัระหนัิก

ถึงคุณ์ค่าของผู้อ่�นิ (valuing of others) 

4. ภาวะผู้นิำาแบบแลกเปลี�ยูนิ (Transactional leadership) ประกอบดิ้วยู (1) การใช้วิธีีเสริมแรงดิ้วยูการให้รางวัล (con-

tingent reward) และ (2) การใช้ความคิดิสร้างสรรค์ (creative thinking) 
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5. ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลง (Transformational leadership) ประกอบดิ้วยู (1) ผู้นิำามีความสามารถในิการปรับตััว 

(adaptive capacity) และ (2) ผู้นิำาให้การเอาใจใส่สมาชิกเป็นิรายูบุคคล (individualized consideration) 

6. ภาวะผู้นิำาเชิงนิวัตักรรม (Innovation leadership) เป็นิภาวะผู้นิำาที�มีคุณ์ลักษณ์ะของผู้นิำารู้จักสร้างนิวัตักรรม

3. เคร์Č�ĂÜมČĂที่่�ĔชšĔนÖาร์วิÝัย

เคร่�องม่อที�ใช้ในิการเก็บรวบรวมข้อมูลในิการวิจัยูครั�งนิี� ไดิ้แก่ การสัมภาษณ์์เชิงลึก (in-depth interviews) โดิยูใช้คำาถาม

ปลายูเปดิิ (open-ended) แบบกึ�งโครงสรา้ง (semi-structured interview) เปน็ิแนิวทางสำาคญัิในิการเขา้ถงึขอ้มลูจากกลุม่ผูใ้หข้อ้มลู

สำาคัญิ (key informants) โดิยูมีความยู่ดิหยูุ่นิในิการตัั�งคำาถามเพิ�มเตัิมที�อาจจะมีขึ�นิในิระหว่างการสัมภาษณ์์

4. Öาร์เÖĘบัร์วบัร์วม×šĂมĎลĒละÖาร์ตุร์วÝสĂบัคุณภาพ×ĂÜ×šĂมĎล

การเกบ็รวบรวมขอ้มลูในิการวจัิยูครั�งนิี�ใชก้ารสมัภาษณ์เ์ชิงลกึ โดิยูเลอ่กผูใ้หข้อ้มลูสำาคญัิแบบเจาะจง (purposive sampling) 

ผูวิ้จยัูใชก้ารตัรวจความเป็นิจรงิของข้อมูลโดิยูวิธีกีารเก็บรวบรวมข้อมลูจากเอกสารทางวิชาการ และข้อมลูจากส่�อเทคโนิโลยีูสารสนิเทศิ 

ด้ิวยูวิธีีการสังเกตั การสัมภาษณ์์แบบกึ�งโครงสร้าง และการวิเคราะห์เอกสารที�เกี�ยูวข้อง จนิกว่าข้อมูลจะอิ�มตััว (data satiation) และ

ใช้การตัรวจสอบข้อมูลเพ่�อสร้างความนิ่าเช่�อถอ่ ไดิ้แก่ การตัรวจสอบแบบสามเส้า (Data Triangulation) การเปรียูบเทียูบจากการใช้

วิธีีการเก็บข้อมูลหลายูวิธีี (Methodological Triangulation) และการเปรียูบเทียูบจากการใช้ทฤษฎีีแนิวคิดิหลายูๆ ชุดิ ซึ�งหากผู้วิจัยู

มีประเดิน็ิสงสยัู หรอ่มีคำาถามที�ไดิค้ำาตัอบไม่ชดัิเจนิ ผูว้จิยัูจะกลับไปสอบถามขอ้มูลเพิ�มเตัมิอกีครั�งเพ่�อยูำ�าประเดิน็ิขอ้มลู ทั�งนิี�เพ่�อให้ไดิ้

ข้อมูลที�นิ่าเช่�อถ่อ และนิำาไปตัอบคำาถามการวิจัยูไดิ้

 5. Öาร์วิเคร์าะห์×šĂมĎล

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนิ่�อหาและการลดิทอนิข้อมูล จัดิระเบียูบข้อมูลและตัารางถ้อยูคำาเพ่�อมาเปรียูบเทียูบและสร้างเป็นิ

ข้อสรุปข้อการศิึกษาโดิยูใช้หลักความเป็นิเหตัุเป็นิผล เช่�อมโยูงปรากฎีการณ์์และข้อมูลที�ไดิ้จากกรณ์ีศิึกษา

6. ñลÖาร์วิÝัย 
�. เพČ�ĂศċÖþาร์ĎปีĒบับัภาวะñĎšนำาที่่�ม่สŠวนเĂČĚĂĂำานวยธันาคาร์Ĕนปีร์ะเที่ศไที่ยĔหšเÖิéปีร์ะสิที่ธัิñล

ผลการศิึกษาพบว่า กรณี์ศิึกษาทั�ง 2 แห่ง สามารถบริหารองค์การให้เกิดิประสิทธีิผลตัามวิสัยูทัศินิ์ (Vision) พันิธีกิจ 

(Mission) และค่านิิยูม (Value) เป็นิผลมาจากธีนิาคารมีผลประกอบการดิี สามารถสร้างกำาไรจากการดิำาเนิินิงานิ เน่ิ�องจากผู้บริหาร

ของทั�งสองแห่งมีภาวะผู้นิำาครบ 5 รูปแบบที�ผสมผสานิกันิ โดิยูกำาหนิดิกลยูุทธี์ที�เนิ้นิการพัฒนิาความรู้แก่บุคลากร เรียูนิรู้การใช้

เทคโนิโลยีูใหม่ๆในิดิ้านินิวัตักรรมการบริการทางการเงินิ ปรับรูปแบบการให้บริการให้ทันิสมัยู ปรับปรุงดิ้านิการพัฒนิาคุณ์ภาพ

เพ่�อตัอบสนิองความตั้องการของลูกค้า ส่งผลให้ผู้บริหารทั�งสองแห่งบริหารงานิไดิ้ตัามเป้าหมายูตัามวิสัยูทัศินิ์ (Vision) พันิธีกิจ 

(Mission) และค่านิิยูม (Value) ที�ตัั�งไว้

2. เพČ�Ăเปีร์่ยบัเที่่ยบัความĒตุÖตุŠาÜ×ĂÜ×ĂÜภาวะñĎšนำาธันาคาร์เฉพาะÖิÝ×ĂÜร์ัåĒละธันาคาร์พาณิชย์×ĂÜภาคเĂÖชน

เม่�อเปรียูบเทียูบความแตักตั่างของภาวะผู้นิำาธีนิาคารเฉพาะกิจของรัฐและธีนิาคารพาณ์ิชยู์ของภาคเอกชนิ พบว่า ทั�งสอง

แห่งไม่มีความแตักตั่างกันิ โดิยูมีภาวะผู้นิำาครบทั�ง 5 รูปแบบ จึงไม่พบความแตักตั่างระหว่างธีนิาคารทั�งสองแห่ง จากการศิึกษาสรุป

ไดิ้ว่า ผู้บริหารธีนิาคารทั�งสองแห่งมีภาวะผู้นิำาครบทั�ง 5 รูปแบบ ส่งผลให้ธีนิาคารเกิดิประสิทธีิผล จากตัารางที� 1 แสดิงให้เห็นิถึง

คุณ์ลักษณ์ะของภาวะผู้นิำาและลักษณ์ะการดิำาเนิินิงานิระหว่างธีนิาคารทั�งสองแห่ง ดิังตัารางที� 1 
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ตัารางที� 1

เปร้่ยบเที่่ยบร้ป้แบบภั�วะผู้้้นำ�ของธุน�ค�ร้เฉพ�ะกิจำของร้ัฐ และธุน�ค�ร้พ�ณ์ิชิย์ของภั�คเอกชิน
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สร์ุปีภาพร์วม

ภาวะผู้นิำาของธีนิาคารทั�งสองแห่งมีภาวะผู้นิำาครบทั�ง 5 รูปแบบ โดิยูผู้บริหารเนิ้นิส่งเสริมความรู้และทักษะให้กับบุคลากร 

เนิ้นิการฝึึกปฏิิบัตัิ การฝึึกอบรมออนิไลนิ์ การส่งเสริมผ่านิหลักสูตัรตั่าง ๆ และคอร์สออนิไลนิ์ตั่าง ๆ พร้อมทั�งให้บุคลากรไดิ้แสดิง

ความคิดิเห็นิและมีส่วนิร่วมในิกิจกรรมตั่าง ๆ อยู่างเต็ัมที� ดิ้วยูการสร้างศูินิยู์การเรียูนิรู้ที�ทันิสมัยู สร้างพ่�นิที�ของการเรียูนิรู้และการ

ทำางานิร่วมกันิ อีกทั�งผู้บริหารมีความมุ่งมั�นิและอุทิศิตันิ พร้อมปรับตััวตั่อการเปลี�ยูนิแปลง และหากลยุูทธี์ใหม่ๆ ในิการสร้างสรรค์

ผลิตัภัณ์ฑ์และการบริการให้ดิียูิ�งขึ�นิ เพ่�อก้าวทันิตั่อความทันิสมัยูของโลกดิิจิทัล พร้อมทั�งสร้างสรรค์นิวัตักรรมทางการเงินิให้โดิดิ

เดิ่นิและทันิสมัยู 

 

�. Ăภิปีร์ายñล
จากผลการวจิยัูสามารถสรปุรปูแบบภาวะผูน้ิำาของผูบ้รหิารที�มส่ีวนิเอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูใหเ้กดิิประสทิธีผิล ตัรง

กับแนิวคิดิของนิักวิชาการและงานิวิจัยูทั�งในิประเทศิและตั่างประเทศิ ดิังนิี� 

�
 ภาวะñĎšนำาĒบัŠÜปีŦน จากคณุ์ลกัษณ์ะที�เนิน้ิการแสวงหาความรูแ้ละทกัษะใหม่ๆ  ทำาใหเ้สามารถสรา้งคณุ์คา่ใหก้บัผลติัภณั์ฑ์

และการบริการที�ทนัิสมยัูและแปลกใหม่ ตัรงกับ Pedler, Burgoyne, and Boydell (1997) ที�กล่าววา่ ผูน้ิำาควรสง่เสริมการเรยีูนิรูแ้ละ

แบ่งปันิสิ�งที�พวกเขาไดิ้เรียูนิรู้ระหว่างบุคลากรทุกคนิอยู่างตั่อเนิ่�อง สอดิคล้องกับ Senge (1990) ที�กล่าวว่า การเรียูนิรู้เป็นิสิ�งสำาคัญิ

และตัอ้งเปน็ิการเรยีูนิรูอ้ยูา่งเตัม็ที�ของทกุคนิ ตัรงกบัแนิวคดิิของ Uhl-Bien et al. (2007) ที�วา่ การเรยีูนิรูส้ิ�งใหมช่ว่ยูใหอ้งคก์ารความ

เตัิบโตัและพัฒนิา และการแสวงหาความรู้มีส่วนิช่วยูให้องค์การประสบความสำาเร็จ (Woodcock and Francis, 1994, p. 10) เป็นิ

ภาวะผู้นิำาให้ความสำาคัญิกับการมีส่วนิร่วมของบุคลากร สอดิคล้องกับ Kotas (2015) ศิึกษาเร่�อง Key success factors for social 

services organizations in Poland พบว่า ความสำาเร็จเป็นิผลมาจากการที�สมาชิกร่วมม่อกันิในิการทำางานิด้ิวยูความเต็ัมใจ โดิยู

เนิ้นิการมีส่วนิร่วมตัั�งแตั่การวางแผนิ การปฏิิบัตัิ การจัดิสรรผลประโยูชนิ์ และการตัิดิตัามประเมินิผล  ดิ้วยูเหตัุนิี� ภาวะผู้นิำาแบ่งปันิ

จึงสามารถองค์การให้เกิดิการพัฒนิาและบรรลุผลสำาเร็จ (Goldsmith et al., 2003; Wood, 2005)  

2
 ภาวะñĎšนำาĒบับัรั์บัĔชš เป็นิคุณ์ลักษณ์ะของผู้นิำาที�ทุ่มเทในิการทำางานิ มองงานิเป็นิสิ�งที�ท้าทายู กล้าทำา และกล้าเสี�ยูง 

(Kouzes & Posner, 1997) เป็นิผู้ที�มีจริยูธีรรม มีคุณ์ธีรรม และมีความสามารถ ตัรงกับที� Yukl (2002) ไดิ้ให้ทัศินิะเกี�ยูวกับภาวะ

ผู้นิำาแบบรับใช้ไว้ว่า เป็นิผู้ที�ให้บริการคอยูทะนุิถนิอมและปกป้อง โดิยูผู้นิำาจะแสดิงถึงความมีจริยูธีรรม และรับผิดิชอบในิงานิที�ตันิทำา 

เพ่�อนิำาไปสู่การบรรลุเป้าหมายูร่วมกันิ สอดิคล้องกับ Daft (2015) ที�ให้มุมมองว่า ภาวะผู้นิำาแบบรับใช้จะมุ่งพัฒนิาความเจริญิทั�งแก่

ตันิเองและผู้ร่วมงานิ โดิยูภาวะผู้นิำาแบบนิี�ช่วยูให้องค์การเกิดิประสิทธีิผล (Dierendonck, 2011, p. 1233) 

3
 ภาวะñĎšนำาĒบับัĒลÖเปีล่�ยน เป็นิคุณ์ลักษณ์ะของผู้นิำาที�เนิ้นิให้เกิดิการแลกเปลี�ยูนิระหว่างผู้นิำาและบุคลากร โดิยูเช่�อม

โยูงความตั้องการและรางวัลกับความสำาเร็จตัามเป้าหมายู เป็นิผลให้บุคลากรทุ่มเทและพยูายูามใช้ความรู้ความสามารถในิการทำางานิ

อยูา่งเต็ัมที� สง่ผลให้องคก์ารสามารถพัฒนิาผลิตัภณั์ฑแ์ละการบริการในิรูปแบบใหม่ นิบัวา่เป็นิภาวะผูน้ิำาที�สามารถสร้างแรงจูงใจให้กบั

บุคลากรให้ทำางานิอยู่างเตั็มความสามารถ สอดิคล้องกับ Hussain et al.  (2017) ที�กล่าวว่า ภาวะผู้นิำาแบบแลกเปลี�ยูนิจะคอยูกำากับ 

ดูิแล และสนิับสนิุนิให้บุคลากรผลิตัผลงานิอยู่างสร้างสรรค์และเตั็มความสามารถ (Oldham & Cummings, 1996, p. 632) และส่ง

ผลเชิงบวกตั่อการดิำาเนิินิงานิ (Obiwuru et al., 2011) 

4
 ภาวะñĎšนำาÖาร์เปีล่�ยนĒปีลÜ เป็นิคณุ์ลกัษณ์ะของผูน้ิำาที�สามารถปรบัตัวัใหก้า้วทนัิการเปลี�ยูนิแปลง และเอาใจใส่บคุลากร

ที�คำานิึงความแตักตั่างและความถนิัดิเป็นิรายูบุคคล (Bodla & Nawaz, 2010, p. 210) ผู้นิำาเป็นิศิูนิย์ูกลางของการรวมกลุ่ม (Bass, 

2008, p. 15) และทำาหนิ้าที�เป็นิโค้ช (coach) เป็นิที�ปรึกษา (advisor) เพ่�อเปิดิโอกาสให้บุคลากรแสดิงความสามารถอยู่างเตั็มที� โดิยู

เป็นิภาวะผู้นิำาที�มีความสัมพันิธี์กับประสิทธีิผลขององค์การ (Lowe et al., 1996, p. 416; Bass, 1998; Geyer and Steyrer, 1998; 
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Avolio et al., 1999; Bodla & Nawaz, 2010, p. 370) ดิังงานิวิจัยูของ Manmartvihuk & Yongskunrot (2010) ที�ศิึกษาเร่�อง 

“Transformation Leadership with the Performance Effectiveness of the Administrators Organization in AMPHOE 

Muang, Nakhon Sawan” ผลการศิึกษาพบว่า ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลงมีความสัมพันิธี์เชิงบวกกับประสิทธีิผลในิการปฏิิบัตัิงานิ 

และงานิวิจัยูของ Elenkov (2002) ที�ศิึกษาเร่�อง “ Effects of Leadership on Organizational Performance in Russian Com-

panies” พบว่า ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลงมีความสัมพันิธี์เชิงบวกและมีอิทธีิพลทางตัรงเชิงบวกตั่อผลการดิำาเนิินิงานิ

5
 ภาวะñĎšนำาเชิÜนวัตุÖร์ร์ม จากการเป็นิผู้นิำาที�เนิ้นิการพัฒนิาตันิเองและบุคลากรมุ่งสู่การเรียูนิรู้ (Leading to learn) จนิ

สามารถพัฒนิาความคิดิเชิงนิวัตักรรม นิำามาสู่การคิดิ (Leading to think) และการเปลี�ยูนิแปลง (Leading to change) สร้างองค์การ

มีความโดิดิเดิ่นิและผลงานิที�แปลกใหม่ สอดิคล้องกับ Perren and Grant (2001) ที�กล่าวว่า ผู้นิำาตั้องเน้ินิการสร้างนิวัตักรรม เพราะ

ช่วยูเพิ�มขีดิความสามารถในิการแข่งขันิ และเกิดิกำาไรอยู่างตั่อเนิ่�อง (Rothwell, 1992) สอดิคล้องกับงานิวิจัยูของ Tajeddini (2011) 

ที�พบว่า ความสามารถทางนิวัตักรรมมีผลตั่อประสิทธีิผลขององค์การ และงานิวิจัยูของ ธีันิยูมัยู เจียูรกุล (2557) ศึิกษาเร่�อง “ปัญิหา

แนิวทางการปรับตััวของ OTOP เพ่�อพร้อมรับการเปิดิ AEC” พบว่า ผูป้ระกอบการควรปรับตััวและเรียูนิรู้ในิการสร้างนิวัตักรรมดิ้วยู

การผลิตัสินิค้าใหม่ ๆ และขยูายูช่องทางการตัลาดิโดิยูการใช้ส่�อสังคมออนิไลนิ์ (social media) 

 

�. ĂÜค์ความร์Ďšที่่�ไéšร์ับั
จากผลการศิึกษาครั�งนิี�ทำาให้ทราบว่า รูปแบบภาวะผู้นิำาของผู้บริหารที�มีส่วนิเอ่�ออำานิวยูธีนิาคารในิประเทศิไทยูให้เกิดิ

ประสิทธีิผล ไดิ้แก่ (1) ภาวะผู้นิำาแบ่งปันิ (2) ภาวะผู้นิำาแบบรับใช้ (3) ภาวะผู้นิำาแบบแลกเปลี�ยูนิ (4) ภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลง 

และ (5) ภาวะผู้นิำาเชิงนิวัตักรรม ซึ�งไม่ว่าจะเป็นิองค์การทั�งภาครัฐหร่อภาคเอกชนิ ถ้าผู้บริหารหร่อผู้นิำามีภาวะผู้นิำาครบทั�ง 5 รูป

แบบ จะสามารถพัฒนิาองค์การให้เกิดิประสิทธิีผลไดิ้ นิอกจากนิี� จากการศึิกษาที�พบว่า ในิปัจจุบันิภาวะผู้นิำาการเปลี�ยูนิแปลง

และภาวะผู้นิำาเชิงนิวัตักรรมเป็นิภาวะผู้นิำาที�ผู้บริหารของธีนิาคารให้ความสำาคัญิมาก เน่ิ�องจากสภาพแวดิล้อมขององค์การ และ

พฤตัิกรรมของลูกค้าที�เปลี�ยูนิแปลงไปจากเดิิม โดิยูเฉพาะเม่�อองค์การไดิ้รับผลกระทบจากโรคโควิดิ 19 ทำาให้พฤตัิกรรมของลูกค้า

หันิมาใช้ช่องทางออนิไลนิ์มากขึ�นิ องค์การจึงเกิดิการแข่งขันิดิ้านิดิิจิทัล แอปพลิเคชันิแบงก์ และปรับเปลี�ยูนิกลยูุทธี์ในิการขยูายู

สินิเช่�อดิิจิทัล ไปจนิถึงการขยูายูบริการจับคู่ธีุรกิจ และหาพันิธีมิตัรทางการค้า ดิังผู้ให้ข้อมูลสำาคัญิกล่าวว่า “หลังจากนิี�ธีนิาคารยูัง

ตั้องปรับตััวอีกมากท่ามกลางความท้าทายูที�แปลกใหม่ขึ�นิ ตั้องเพ่�อเพิ�มขีดิความสามารถในิการให้บริการลูกค้า โดิยูเนิ้นินิวัตักรรม

ทางการเงินิ การพัฒนิาดิ้านิบริการดิิจิทัลใหม่ๆ เราตั้องสามารถพัฒนิาให้เป็นิองค์การสมัยูใหม่ที�ตั้องใช้การบริหารจัดิการนิวัตักรรม

ที�มุ่งเนิ้นิไปสู่เศิรษฐกิจสร้างสรรค์ให้สำาเร็จ” 

�. ×šĂเสนĂĒนะ
 �. ×šĂเสนĂĒนะĔนÖาร์นำาñลÖาร์วิÝัยไปีĔชš

 1. ผู้นิำาควรให้ความสำาคัญิกับการเรียูนิรู้ใหม่ๆ อยู่างตั่อเนิ่�อง และรู้เท่าทันิการเปลี�ยูนิแปลง โดิยูองค์การตั้องพร้อมที�จะปรับ

ให้ทันิยูุค Digital Transformation 2.0 

 2. องค์การจะก้าวไปข้างหนิ้าไดิ้นิั�นิแนิ่นิอนิว่าผู้ที�มีส่วนิผลักดิันิสำาคัญิค่อ บุคลากร หากบุคลากรทุกคนิทำางานิไดิ้ดิี มี

ประสิทธิีภาพยู่อมทำาให้องค์การนิั�นิมีประสิทธีิภาพและประสิทธีิผล ดิังนิั�นิ องค์การจึงควรมีการพัฒนิาดิ้านิทรัพยูากรมนิุษยู์ให้เดิ่นิชัดิ 

 3. ผู้นิำาควรเนิ้นิการบริหารงานิให้เหมาะสมกับสภาพแวดิล้อมทั�งทางเศิรษฐกิจ สังคม เทคโนิโลยูี สิ�งแวดิล้อม และการเม่อง 

ตัลอดิจนิคู่แข่งและลูกค้า โดิยูกำาหนิดิกลยูุทธี์การสร้างความแตักตั่าง และเพ่�อให้เกิดิความไดิ้เปรียูบในิการแข่งขันิอยู่างยูั�งยู่นิ 

 4. องค์การควรสร้างพันิธีมิตัรหร่อเคร่อข่ายูทั�งในิประเทศิและตั่างประเทศิ และคำานิึงถึงผู้มีส่วนิไดิ้ส่วนิเสียูเป็นิสำาคัญิ 
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 2. ×šĂเสนĂĒนะĔนÖาร์วิÝัยคร์ัĚÜตุŠĂไปี

 1.  เพ่�อให้ได้ิผลการศึิกษาที�ครอบคลุม ควรศึิกษาภาวะผู้นิำากับประสิทธิีผลของสถาบันิการเงินิอ่�นิๆ เพ่�อทราบและเข้าใจ

ภาวะผู้นิำาและประสิทธีิผลในิบริบทที�แตักตั่างกันิ 

 2. เพ่�อให้สอดิคล้องกับองค์การในิยูุคดิิจิทัล ควรเนิ้นิศึิกษาภาวะผู้นิำาในิยูุคดิจิิทัลให้มากยูิ�งขึ�นิ โดิยูเฉพาะพัฒนิาทักษะดิ้านิ

การจดัิการนิวตัักรรม สอดิคลอ้งกบัองคก์ารสมยัูใหมท่ี�ต้ัองใชก้ารบรหิารจดัิการนิวตัักรรมที�มุง่เนิน้ิไปสูเ่ศิรษฐกจิสรา้งสรรค ์(creative 

economy) 

 3. เพ่�อให้องค์การพร้อมก้าวสูก่ารเปลี�ยูนิแปลง ควรเน้ินิศิกึษาด้ิานิการส่�อสารภายูในิองค์การ เพ่�อลดิความขัดิแยู้ง และเสริม

สร้างความเป็นิอันิหนิึ�งอันิเดิียูวกันิ

ร์ายÖาร์ĂšาÜĂิÜ
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