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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้ริหารธนาคารพาณชิย์
ไทย ในเขตกรงุเทพมหานคร 2) เพือ่หาความสมัพนัธ์กบั
การยอมรับของบุคลากรธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร ต่อภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 
ผูบ้รหิารของธนาคารพาณชิย์ไทย จ�ำแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล และรูปแบบผู้น�ำ ของบุคลากรธนาคารพาณิชย์
ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 400 คน  
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที่ทดสอบสมมติฐาน คือ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และสถิติ 
สหสัมพันธ์อย่างง่ายเพียร์สัน

ผลการวิจัยพบว่า
1.	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

(ธนาคารพาณิชย์ไทย) ตามความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในภาพรวม/อยู่ในระดับมาก ( x = 
4.01) และรายด้านอยู่ในระดับมาก ( x = 3.88-4.11)

2.	การยอมรับและปฏิบัติตามของพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิารตามผูน้�ำของธนาคารพาณชิย์ ตามความ
คิดเหน็ของพนักงานระดับปฏิบตักิารในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก ( x  = 3.85) และรายด้านอยู่ในระดับมาก  
( x = 3.83-3.93) 

3.	ความสัมพันธ ์ระหว ่างภาวะผู ้น�ำการ
เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร (ธนาคารพาณชิย์ไทย) กับการ
ยอมรับและปฏิบัติตามของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ตามผู้น�ำ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม และ 
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รายด้าน มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก อย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำ, ผู้บริหาร, การยอมรับ

Abstract
The objectives of this research were  

1) to study the transformational leadership of 
Siam Commercial Bank (SCB)’s executives in 
Bangkok, and 2) to determine the relationship 
between the acceptance of SCB personnel in 
Bangkok and transformational leadership of SCB 
executives, classified by personal factors and 
leadership model of SCB personnel in Bangkok. 
The sample of this study was 400 SCB personnel 
in Bangkok. The research instrument was the 
questionnaire used to collect data. Data were 
analyzed through percentage, mean, and  
standard deviation. The hypothesis testing was 
conducted by one-way ANOVA and Pearson’s 
simple correlation. 

The results of this research found that: 
1. Overall operational personnel had 

high level of opinion towards transformational 
leadership of executives (SCB) ( x  = 4.01). When 
individual aspects were considered, transforma-
tional leadership of SCB executives was rated 
at high level ( x = 3.88-4.11). 

2.	Overall operational personnel had 
high level of opinion towards the acceptance 
and compliance of SCB executives ( x = 3.85). 
When individual aspects were considered, their 
acceptance and compliance was rated at high 
level ( x = 3.83-3.93).	

3.	At both overall and individual  
aspects, transformational leadership of  
executives (SCB) and acceptance and  
compliance was highly positively related with 
statistical significance level of .05. 

Keywords: leadership, executive, acceptance

บทน�ำ 
ในปัจจบุนัธนาคารพาณชิย์ ถือเป็นสถาบนัการ

เงินที่มีบทบาทโดดเด่นในการช่วยพัฒนาประเทศไทย
มาโดยตลอด มีการแข่งขันกันอย่างมากในธรุกิจธนาคาร
พาณิชย์ เพื่อช่วงชิงลูกค้า อาทิ การแข่งขันกันปรับ
ดอกเบี้ยทั้งเงินฝาก เงินกู้ และผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ ที่ใน
แต่ละธนาคารมีอยู่เพื่อดึงดูดลูกค้า โดยปรับกลยุทธ์ 
กระบวนการในการที่จะให้บริการลูกค้า ทั้งทางด้านการ
เปิดสาขาใหม่อย่างต่อเนื่อง การปรับระบบองค์กรของ
ฝ่ายงานในส�ำนักงานใหญ่ ส�ำนักงานภาค ส�ำนักงานเขต 
สาขาท�ำ Re-engineering การปรับปรุงสถานที่ 
Re-branding และส�ำหรบัตวับคุลากรได้มกีารจดัอบรม
เพิ่มเติมความรู้โดยตลอด ตลอดจน การน�ำเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ  มาใช้ เช่น การกระจายตู ้ATM ไปยังแหล่งชุมชน 
ห้างสรรพสินค้า ปั๊มนํ้ามัน เพื่อให้สามารถบริการลูกค้า
ทนัท ีไม่จ�ำเป็นต้องให้ลกูค้ามาท�ำรายงานทีธ่นาคาร หรอื
การออกบัตรเครดิตในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อความสะดวก
ในการใช้จ่ายของลูกค้า รวมถึงบัตรเครดิตของธนาคาร
ได้ร่วมมือกับร้านค้าต่าง ๆ ในการให้ส่วนลดเพ่ือให้
ลูกค้าได้ประโยชน์สูงสุด เป็นต้น (วีระเกียรติ เลิศวิไล
กุลนที, 2549)

การให้บริการที่หลากหลายของธนาคาร
พาณิชย์ในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นการให้การต้อนรับการ
อ�ำนวยความสะดวก การช่วยเหลอื การให้ข้อมูล การให้
ค�ำแนะน�ำปรึกษาและการแก้ไขปัญหาซึ่งนับวันย่ิงมี
ความส�ำคัญมากขึ้น เพื่อให้ลูกค้ามาใช้บริการเพิ่มมาก
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ขึน้ ผลกระทบจากสภาพการแข่งขนัเชงิธรุกจิทีเ่พิม่ความ
รุนแรงของธนาคารพาณชิย์ทกุแห่ง จงึเน้นไปทีเ่ป้าหมาย
ของตัวเลขทั้งทางด้านเงินฝาก และเงินกู้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในการเพิ่มรายได้จากค่าธรรมเนียมต่าง ๆ  และ
ยังควบคุมค่าใช้จ่ายในทุก ๆ ด้าน เพ่ือจุดมุ่งหมาย
สุดท้ายคือ ก�ำไรสูงสุดนั่นเอง

นอกจากนี้การที่รัฐบาลไทยเปิดให้ธนาคาร
จากต่างประเทศเข้ามาตั้งสาขาในเมืองไทยได้อย่างเสรี 
ท�ำให้ธนาคารไทยได้รับผลกระทบจากการแข่งขันที่มี
มากขึ้น หากเปรียบเทียบด้านประสบการณ์ ความ
สามารถทางการบริหาร และด้านเทคโนโลยี ต้นทุนใน
การให้สินเชื่อ ธนาคารของไทยอยู่ในฐานะที่เสียเปรียบ 

ดังนั้น ธนาคารพาณิชย์ในไทยทุกแห่งจึงต้อง
พัฒนาขีดความสามารถในการท�ำงาน และบริการลูกค้า
ให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้สามารถรับมือกับการแข่งขันได้ทัน
ท่วงที

โดยสถาบันที่ท�ำหน้าที่ให้บริการทางการเงิน 
เช่น การรบัฝาก-ถอนเงนิ การให้สนิเชือ่ การรบัช�ำระเงนิ 
และธุรกรรมทางการเงินอื่น ๆ ตามที่ได้รับอนุญาต แก่
ลูกค้าไม่ว่าจะเป็นประชาชนทั่วไป บริษัท ห้างร้าน หรือ
หน่วยงานราชการ ซึง่ประกอบธรุกจิสถาบนัการเงนิภาย
ใต้พระราชบญัญตัธิรุกจิสถาบนัการเงนิ พ.ศ. 2551 และ
มีธนาคารแห่งประเทศไทยเป็นผู้ก�ำกับดูแล โดยแบ่ง
ออกเป ็น 4 ประเภท ได ้แก ่  1) สถาบันการเงิน  
2) ส�ำนักงานผู ้แทนธนาคารพาณิชย์ต ่างประเทศ  
3) บริษัทบริหารสินทรัพย์ และ 4) ผู้ให้บริการที่ไม่ใช่
สถาบันการเงิน (Non-bank)

สถาบันการเงิน โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท
ดังนี้

1)	ธนาคารพาณิชย์ (Commercial Bank) 
หมายถงึ บรษิทัมหาชนจ�ำกดัทีไ่ด้รบัอนญุาตให้ประกอบ
ธรุกจิการรบัฝากเงนิทีต้่องจ่ายคนืเมื่อทวงถามหรอืเมือ่
ครบก�ำหนดระยะเวลา ให้สินเชือ่ ซือ้ขายตั๋วแลกเงิน ซื้อ
ขายเงินตราต่างประเทศ รวมถงึธรุกจิทีเ่กีย่วข้องกบัการ

ประกันภัยและหลักทรัพย์ ธุรกิจอนุพันธ์ทางการเงิน 
ธุรกิจธนาคารอิเล็กทรอนิกส์ (e-banking) ธุรกิจการ
เงนิและธรุกิจการให้บรกิารอืน่ธนาคารพาณชิย์แบ่งออก
ได้อีก 4 ประเภท ดังนี้ 1) ธนาคารพาณิชย์ไทย ปัจจุบัน
มีทัง้สิน้ 17 แห่ง 2) ธนาคารพาณชิย์เพือ่รายย่อย (Retail 
Bank) 3) ธนาคารพาณิชย์ที่เป็นบริษัทลูกของธนาคาร
พาณชิย์ต่างประเทศ (Subsidiary) 4) สาขาของธนาคาร
พาณิชย์ต่างประเทศ (Foreign Bank Branch Full 
Branch) มี 14 แห่ง

2)	บรษิทัเงนิทนุ (Finance Company) หมาย
ถึง บริษัทที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบธุรกิจเงินทุน โดย
รับฝากเงินหรือรับเงินจากประชาชนที่ต้องจ่ายคืนเม่ือ
ทวงถาม หรอืเม่ือสิน้ระยะเวลาทีก่�ำหนดไว้ และสามารถ
ให้กู้ยืมเงนิตามประเภทของธุรกิจเงนิทนุท่ีได้รบัอนุญาต 
เช่น การให้กู้ยืมเงินระยะปานกลางและระยะยาวแก่
กิจการอุตสาหกรรม เกษตรกรรม หรือพาณิชยกรรม 
การให้เช่าซื้อบางประเภท แต่ไม่สามารถประกอบธุรกิจ
ทีเ่กีย่วข้องกบัเงนิตราต่างประเทศได้ ซึง่ปัจจบุนัม ี2 แห่ง
คือ บรษิทัเงนิทนุ กรงุเทพธนาทร จ�ำกัด (มหาชน) บรษิทั
เงินทุน แอ็ดวานซ์ จ�ำกัด (มหาชน)

3)	บริษัทเครดิตฟองซิเอร์ (Credit Fancier 
Company) หมายถงึ บรษิทัทีไ่ด้รบัอนญุาตให้ประกอบ
ธุรกิจเครดิตฟองซิเอร์ โดยสามารถรับฝากเงินหรือรับ
เงนิจากประชาชนทีจ่ะจ่ายคนืเมือ่สิน้ระยะเวลาทีก่�ำหนด
ไว้ เช่น ไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และต้องฝากเงินไม่น้อยกว่า
หน่ึงพันบาท โดยสามารถให้กู้ยืมเงินโดยวิธีรับจ�ำนอง
อสังหาริมทรัพย์ การรับซื้ออสังหาริมทรัพย์โดยวิธีขาย
ฝาก ซึง่ปัจจบุนัมี 3 แห่งคือ บรษิทัเครดิตฟองซเิอร์ ลนิน์ 
ฟิลลิปส์ มอร์ทเก็จ จ�ำกัด บริษัทเครดิตฟองซิเอร์ 
สหวิริยา จ�ำกัด บริษัทเครดิตฟองซิเอร์ แคปปิตอล ลิ้งค์ 
จ�ำกัด

ทั้งนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติ
การของธนาคารพาณชิย์ไทย เป็นบคุคลากรทีมี่ปรมิาณ
มากที่สุด และส�ำคัญที่สุด ส�ำหรับงานแต่ละสาขาของ
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ธนาคาร เป็นผู้ท่ีใกล้ชิดกับลูกค้าโดยตรง เป้าหมาย
ส�ำคัญของการให้บริการทางการเงินคือการสร้างงาน
บริการที่มีคุณภาพ และรวดเร็ว เพื่อให้ลูกค้าเกิดความ
ประทับใจ พนักงานระดับปฏิบัติการ จึงเป็นกลุ่มที่จะ
สามารถสร้างความประทับใจได้ดีที่สุด ปัจจัยส�ำคัญที่
จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริหารงานย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของธนาคารเป็น
ส�ำคญัภาวะผูน้�ำจงึเป็นกระบวนการทีผู้่น�ำทัง้หลายช่วย
สร้างความชดัเจนแก่พนกังานระดบัปฏบิตักิารให้รบัรูว่้า 
อะไรคอืความส�ำคญัให้ภาพความเป็นจรงิขององค์กรแก่
ผู้อืน่ช่วยให้มองเหน็ทศิทางและจุดมุง่หมายอย่างชดัเจน
ภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก  
(สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์, 2550) มผู้ีสรปุรวบรวมความหมาย
และความส�ำคญัของภาวะผู้น�ำ ได้แก่ภาวะผู้น�ำของผู้น�ำ
เป็นจุดศูนย์รวมของการท�ำงานกลุ่ม ในการแสวงหา
ความร่วมมือของบุคคลในกลุ ่มเพื่อน�ำพากลุ ่มไปสู ่ 
เป ้าหมายของความส�ำเร็จภาวะผู ้น�ำของผู ้น�ำเป็น
บุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อผู้ตามใน
การท�ำงานร่วมกันก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจต่อบคุลกิภาพของผูน้�ำซึง่เป็นผลจากความมภีาวะ
ผู้น�ำน่ันเองภาวะผู้น�ำในฐานะที่เป็นการกระท�ำหรือ
พฤติกรรม เพราะการกระท�ำของผู้น�ำท่ีเป็นผลจากการ
มภีาวะผูน้�ำส่งผลต่อปฏกิริยิาของผูต้าม ว่าผูน้�ำท�ำอะไร
ถ้าผู้น�ำท�ำให้ดู ผู้ตามก็จะท�ำตามด้วยภาวะผู้น�ำเป็นแรง
ขบัเคลือ่นส�ำคญัท่ีช่วยในการจงูใจและการประสานงาน
ขององค์การ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก�ำหนดภาวะ
ผู้น�ำเป็นผลที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ 
ในกลุม่เป็นหลกั และภาวะผูน้�ำเป็นบทบาททีเ่กดิขึน้จาก
การบูรณาการบทบาทของบคุคลอืน่เพือ่สร้างความเจรญิ
ก้าวหน้าแก่ระบบสังคมเพราะผู้น�ำแต่ละองค์กร หรือ
หน่วยงานต่างก็มีหน้าที่ มีบทบาทที่แตกต่างกัน/แต่ทุก
หน้าที่ต่างก็ช่วยกันพัฒนาความเจริญให้กับสังคม ซึ่ง
ต้องอาศัยการมีภาวะผู้น�ำทั้งนั้น รวมทั้งภาวะผู้น�ำใน
ฐานะท่ีมุ่งด้านโครงสร้างเป็นกระบวนการในการริเร่ิม

และด�ำรงรักษาโครงสร้างของบทบาทและรปูแบบความ
สมัพันธ์ของบทบาทต่าง ๆ  มีการระบหุน้าทีข่องภาวะผูน้�ำ
ในการท�ำให้ระบบการตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบตังิานเป็นไปอย่างมีประสทิธผิลตามโครงสร้างการ
บริหารจัดการขององค์การ

จากข้อสรุปดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความ
ส�ำคัญของภาวะผู้น�ำที่มีในองค์การที่มีทั้งในผู้น�ำและ 
ผู้ตามขององค์กรน้ัน สามารถน�ำพาองค์กรไปสู่ความ
ส�ำเร็จทั้งในองค์กรของตนเองและองค์กรอื่น จนขยาย
สูอ่งค์การระดับประเทศ ซึง่ต้องอาศัยการมีภาวะผูน้�ำทัง้
สิ้นและภาวะผู้น�ำที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ตามในการที่จะ
ท�ำให้ผู้ตามมีความเต็มใจและมีความกระตือรือร้นที่จะ
ท�ำงานให้บรรลุผล คือ ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน และ
ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพของแบส (Bass, 1990)

แนวทางการศึกษาภาวะผู้น�ำที่เป็นแนวทาง
ใหม่ คือ ทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transfor-
mational Leadership Theory) มีแนวคิดว่าผู้น�ำจะ
ต้องเป็นผูเ้ปลีย่นแปลง (Transformational) การปฏิบตัิ
งานของผู้ตามให้เกิดความพยายามที่จะปฏิบัติงานเกิน
เป้าหมายทีก่�ำหนด ต้องเปลีย่นแปลงทศันคต ิความเชือ่ 
แรงจูงใจและคุณธรรมของผู้ตามให้มีวุฒิภาวะอยู่ใน
ระดับสูง โดยแบส (Bass, 1990:27) ได้เสนอรูปแบบ
ภาวะผู้น�ำที่เป็นการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น�ำกับผู้ตาม  
มี 2 ประเภท มีลักษณะเป็นพลวัต (Dynamic) ท่ีมี 
ความต่อเนื่องกัน คือภาวะผู ้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational Leadership) และภาวะผู้น�ำแบบ
แลกเปลีย่น (Transactional Leadership) ตามรูปแบบ
ภาวะผูน้�ำแบบเปลีย่นสภาพจะมคีวามต่อเนือ่งจากภาวะ
ผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น โดยผูน้�ำใช้ภาวะแบบเปลีย่นสภาพ
เพือ่พยายามพฒันาความต้องการของผูต้ามให้สงูข้ึนต่อ
เนื่องจากการที่ผู ้น�ำใช้ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนซ่ึง
เป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ต้องการระหว่างกันเพื่อให ้
ผู้ตามปฏิบัติตามอันเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานตาม
ทฤษฎีมาสโลว์ ภาวะผูน้�ำสองประเภทน้ี ผูน้�ำคนเดียวกัน



Journal of Pacific Institute of Management Science	 Vol.4 No.1 July - December 2017 317

อาจใช้ในสภาพการณ์ที่แตกต่างกันหรือในเวลาที ่
แตกต่างกันเป็นผู้ที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
สถานการณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ
ไม่จ�ำเป็นต้องมีปฏิกิริยาต่อสภาพแวดล้อม แต่เป็น 
ผู ้สร้างสภาพแวดล้อมโดยพยายามที่จะเป็นผู้น�ำใน
สถานการณ์ (Bass, 1990)	

ดงันัน้ ภาวะผู้น�ำทีม่อิีทธพิลต่อผู้ตามในการที่
จะท�ำให้ผู้ตามมีความเต็มใจและมีความกระตือรือร้นที่
จะท�ำงานให้บรรลุผล คือ ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน
(Transactional Leadership) และภาวะผู้น�ำแบบ
เปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ของ
แบส ซึง่มีแนวคดิว่าผูน้�ำจะต้องเปล่ียนแปลงการปฏบิตัิ
งานของผู้ตามให้เกิดความพยายามที่เกินเป้าหมายที่
ก�ำหนด ต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อ แรงจูงใจ 
และคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ขององค์การให้บรรลผุลส�ำเร็จ โดยชกัชวนชีน้�ำให้ผูร่้วม
งานมคีวามยนิด ีเตม็ใจให้ความร่วมมอื อีกทัง้ภาวะผู้น�ำ
ของ Bass ยังเน้นให้ผู้บริหารตระหนักถึงความจ�ำเป็น
ขององค์การทีจ่ะต้องมกีารเปลีย่นแปลง เพือ่ให้องค์การ
อยู่รวดในสังคม 

พฤติกรรมผู้น�ำเป็นกระบวนการที่ผู ้น�ำมี
อิทธิพลต่อผู้ตามที่จะโน้มน้าวให้ผู้ตามเต็มใจท�ำงาน มี
ความเคารพนับถือและให้ความร่วมมือกับผู้น�ำด้วย
ความเต็มใจ (พรนพ พุกกะพันธ์, 2554:19) ผู้บริหารใน
ฐานะผูน้�ำจะต้องใหค้วามส�ำคญักับพฤติกรรมผู้น�ำและ
พยายามเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น�ำที่ดีดังที่ 
เบิร์นส์ (Burns, 1987:55-80) ได้เสนอความคิดเห็นว่า 
ภาวะผูน้�ำ คอืการน�ำความคดิเกีย่วกับผู้น�ำและผู้ตามมา
รวมกนั ท�ำให้ผูน้�ำและผู้ตามกลายเป็นมโนทศัน์ร่วม คอื
การมปีฏสิมัพนัธ์ร่วมกนัของผูน้�ำและผูต้ามเพ่ือไปสู่จดุ
มุ่งหมายร่วมกัน

ซึ่งธุรกิจธนาคารในอดีตถือว่าเป็นสถาบันที่
เป็นตัวกลางในการรับฝากเงินจากผู้ที่มีเงินออม ซึ่งน�ำ
เงนิฝากและรบัผลตอบแทนเป็นดอกเบีย้ หรอืเงนิปันผล 

โดยธนาคารจะน�ำเงนิเหล่านัน้ปล่อยกูใ้ห้กบัผู้ทีต้่องการ
ใช้เงนิทนุแต่ธนาคารในปัจจบุนัธนาคารยังต้องท�ำหน้าที่
มากกว่าผู้ระดมเงินทุน (fund raiser) และผู้ให้กู้ยืม 
(lender) โดยธนาคารขนาดใหญ่หลายแห่งได้พฒันาเป็น
เครอืข่ายธรุกิจทีใ่ห้บริการทางการเงนิอย่างครบวงจร มี
การคิดค้นนวัตกรรมทางการเงินใหม่ ๆ ตลอดทั้งน�ำ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในการบริการ เพื่อให้การ
บริการและการบริหารงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

ดังนั้นท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่พัฒนา
เปลี่ยนแปลงไปในช่วงระยะเวลาของการเปลี่ยนผ่าน 
ไปสู่กิจการธนาคารยุคใหม่ปรากฏการณ์หรือปัจจัย 
ที่มีผลอย่างส�ำคัญต่อพัฒนาการของธุรกิจธนาคาร 
นอกเหนือจากแรงผลักดันทางด้านความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคมและนโยบายการ 
เปิดตลาดเสรีในภาคบริการอันรวมถึงภาคการธนาคาร
แล้วแนวการวิเคราะห์จักต้องไม่อาจมองข้ามปัจจัย 
พื้นฐานที่มีส่วนสนับสนุนให้พัฒนาการด้านต่าง ๆ  
เป็นไปได้ในปัจจุบันธนาคารต่าง ๆ ได้มีนโยบายและ
มาตรการต่าง ๆ เพื่อสร้างความแข็งแกร่งและแข่งขัน 
ได้ของธุรกิจ อาทิ

1.	การควบรวมกิจการของธนาคารในกลุ่ม
ต่าง ๆ  อาทิ การควบรวมกิจการระหว่างธนาคารศรีนคร
กับธนาคารนครหลวงไทย ธนาคารไทยทนุบรรษัทเงิน
ทุนอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย/และธนาคาร
ทหารไทย เป็นต้น ทัง้น้ีเพือ่สร้างความไว้วางใจแก่ลกูค้า 
ความสามารถในการแข่งขันการประหยัดต้นทุนตลอด
จนเป็นช่องทางในการขยายตลาดและต่อยอดธุรกิจ
แขนงอืน่ ๆ  ทีเ่ก่ียวข้อง/เช่นบัตรเครดิต สนิเช่ือให้เจรญิ
เติบโตยิ่งขึ้น เป็นต้น

2.	การตอบสนองความต้องการทางการเงิน
ตามโครงสร้างประชากรใหม่โดย พบว่า ในอนาคตข้าง
หน้าแนวโน้มโครงสร้างประชากรจะมีผู้สูงอายุเพิ่มมาก
ขึ้นธนาคารและสถาบันการเงินต่างตระหนักเป็นอย่างดี
ถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากร  
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ดงักล่าวจงึต้องคดิหาผลติภณัฑ์ทีเ่หมาะสมโดยมุ่งทีก่าร
สร้างความมั่นคงจากรายได้ที่ต่อเนื่องในช่วงบั้นปลาย
ของชีวิต ทั้งผลการวิจัยของบริษัท Deloitte ในสหรัฐฯ 
พบว่า สถาบันทางการเงินชั้นน�ำของโลกมีการใช้จ่าย
ลงทุนเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ถึงปีละ 11 พันล้านเหรียญ
สหรัฐฯเพื่อสร้างความแตกต่าง และช่วงชิงความได้
เปรียบเหนือคู่แข่ง

3.	การปรับตัวด้านบริการและกิจการภายใน
ของธนาคารต่าง ๆ  ให้ตอบสนองความต้องการของลกูค้า 
การสร้างความประทับใจให้กับลูกค้าสูงสุดและรักษา
ฐานลูกค้าเดิมในคงอยู่อย่างยังยืนทั้งนี้ ริชาร์ด โควา  
เซวิชผู้บริหารของ Wells Fargo สถาบันการเงินชั้นน�ำ
แห่งหนึ่งในสหรัฐฯ กล่าวว่าผลิตภัณฑ์/และการให้
บริการทางการเงินของธนาคารแต่ละแห่งโดยเนื้อแท้
ไม่มีความแตกต่างกันแต่ส่ิงที่ธนาคารสามารถสร้าง
ความแตกต่างได้ คือ การให้บริการและสร้างความ
สัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้าธนาคารที่ต้องการประสบความ
ส�ำเร็จจงึควรเน้นการให้บริการทีจ่ะสร้างความประทับใจ
เพื่อจูงใจให้ลูกค้าเข้ามาใช้บริการที่หลากหลายประเภท
โดยการ cross selling ซึ่งจากการศึกษา พบว่า ลูกค้าที่
ใช้บริการหลาย ๆ อย่างจากธนาคารแห่งหนึ่งมักจะไม่
เปลีย่นไปใช้บรกิารของธนาคารอืน่ซึง่คอืการไว้วางใจใน
ธุรกิจนั้นเอง

ตามเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
(ธนาคารพาณชิย์ไทย) ในเขตกรงุเทพมหานคร ทัง้นีเ้พือ่
ศึกษาระดับภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ธนาคารพาณิชย์ไทย และศึกษาภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร
ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ในแต่ละ
ด้านว่าเป็นอย่างไรและเพื่อเป็นแนวทางของการพัฒนา
ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
ภูมิภาคอื่น ๆ ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อหาความสัมพันธ์กับการยอมรับของ

บุคลากรธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร
ต่อภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารของธนาคาร
พาณิชย์ไทย จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และรูปแบบ
ผู้น�ำ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
1.	 รูปแบบของการวิจัย การศึกษาวิจัยครั้งนี้

เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey research) 
2. ประชากรและกลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่
ท�ำงานในธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยผู้วิจัยก�ำหนดขนาดของตัวอย่างโดยใช้สูตรการ
ค�ำนวณหาขนาดกลุ ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ�ำนวน
ประชากรที่แน่นอน โดยก�ำหนดความผิดพลาดไม่เกิน
ร้อยละ 5 ที่ระดับความเช่ือม่ันร้อยละ 95 (William  
G. Zikmund. 2003) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 385 คน 
ผู้วิจัยจึงส�ำรองกลุ่มตัวอย่างเพิ่มอีก 15 คน รวมขนาด
กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 ชุด

3.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ครั้งนี้ มีจ�ำนวน 1 ชุด คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่

ตอนที่ 1 เป็นข้อค�ำถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการ
ศึกษา และประสบการณ์ในการท�ำงาน เป็นลักษณะ
ค�ำถามปลายปิดแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)

ตอนที่ 2 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวกับ (ธนาคาร
พาณิชย์ไทย) ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย  
4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการใช้อิทธิพลด้วยอุดมการณ์ 
(idealized influence) 2. ด้านการจูงใจด้วยแรงดลใจ 
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(inspirational motivation) 3. ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา (intellectual stimulation) และ 4. ด้านการมุ่ง
ความส�ำคัญเป็นรายบุคคล (individualized consid-
eration) โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert)

ตอนที่ 3 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวกับการยอมรับ
และปฏบิตัติามของพนกังานปฏบิตักิารต่อนโยบายของ
ผู้น�ำประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการมีทัศนคติที่
ดีต่อองค์กร ระบบงาน และงานที่ปฏิบัติอยู่ 2. ด้านการ
มุ่งมั่นท�ำงานอย่างเต็มศักยภาพ 3. ด้านการท�ำงานเป็น
ทีม และ 4. ด้านความส�ำเร็จของงาน 

4.	ผูวิ้จยัได้ด�ำเนนิการเกบ็รวบรวมข้อมลู โดย
ประสานงานกับฝ่ายบัณฑิตศึกษาคณะบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ เพ่ือขอหนังสือ
เกี่ยวกับการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลไป
ยังผู้จัดการสาขาต่างๆ ของธนาคารพาณิชย์ ในเขต
ก รุง เทพมหานคร  เพื่ อขออนุญาตในการแจก
แบบสอบถามพนักงานปฏิบัติการ ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยผู ้วิจัยเดินทางไปเก็บข ้อมูลด ้วยตนเอง ได ้
แบบสอบถามกลับคืนมาจ�ำนวน 400 ฉบับ คิดเป็นร้อย
ละ 100

5.	ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการและวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ ใช้สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statis-
tic) เพือ่อธบิายผลการศกึษา ได้แก่ การแจงความถี ่ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ 0.01

สรุปผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคารพาณชิย์ผลการศกึษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นหญิง 
มอีายรุะหว่าง 21-30 ปี การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีเป็น
โสด โดยมีประสบการณ์ในการท�ำงานน้อยกว่า 5 ปี 

2. ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย) 4 ด้านประกอบ
ด้วย/ด้านการใช้อิทธิพลด้วยอุดมการณ์ ด้านการจูงใจ
ด้วยแรงดลใจ ด้านการกระตุ ้นการใช้ปัญญา และ 
ด้านการมุ่งความส�ำคัญเป็นรายบคุคล ในภาพรวมภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์
ไทย) ตามความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก 
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการใช้อิทธิพลด้วยอุดมการณ์  
ด้านการจูงใจด้วยแรงดลใจ ด้านการมุ่งความส�ำคัญ 
เป็นรายบุคคล และด้านที่ มีผลต่อภาวะผู ้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงของผู ้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย)  
สัดส่วนตํ่าที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา

3. ข้อมูลเกี่ยวกับการยอมรับและปฏิบัติตาม
ของพนักงานปฏิบัติการต่อนโยบายของผู้น�ำ ประกอบ
ด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
ระบบงาน และงานที่ปฏิบัติอยู่ ด้านการมุ่งมั่นท�ำงาน
อย่างเตม็ศักยภาพด้านการท�ำงานเป็นทมี และด้านความ
ส�ำเร็จของงาน ในภาพรวมการยอมรับและปฏิบัติตาม
ของพนักงานปฏิบัติการต่อนโยบายของผู้น�ำตามความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่  
ด้านการท�ำงานเป็นทีม ด้านการมุ่งม่ันท�ำงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ ด้านการมีทัศนคติ ที่ดีต่อองค์กร ระบบงาน 
และงานที่ปฏิบัติอยู่ และด้านที่มีผลต่อการยอมรับและ
ปฏิบัติตามของพนักงานปฏิบัติการต่อนโยบายของ 
ผู้น�ำสัดส่วนตํ่าที่สุด คือ ด้านความส�ำเร็จของงาน

4. ความสัมพันธ ์ระหว ่างภาวะผู ้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย) กับ 
การยอมรับและปฏิบัติตามของพนักงานระดับปฏิบัติ
การตามผู้น�ำ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย)  
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มีความสัมพันธ์กับการยอมรับการปฏิบัติตามของ
พ นั ก ง า น ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร ต า ม ผู ้ น� ำ  ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร ทั้งโดยร่วมและรายด้าน โดยด้านการ
ท�ำงานเป็นทีมความสัมพันธ์โดยรวมกับภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย) 

4.1 ด้านการมีทัศนคติ ที่ดีต่อองค์กร ระบบ
งาน และงานที่ปฏิบัติอยู่มีความสัมพันธ์โดยรวมกับ
ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหาร (ธนาคาร
พาณิชย์ไทย) คือ ด้านการจูงใจด้วยแรงดลใจมีความ
สัมพันธ์มากที่สุด และด้านการมุ่งความส�ำคัญเป็นราย
บุคคลมีความสัมพันธ์น้อยสุด

4.2 ด้านการท�ำงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์
โดยรวมกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
(ธนาคารพาณชิย์ไทย) คอื ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา
มีความสัมพันธ์มากที่สุด และด้านการใช้อิทธิพลด้วย
อุดมการณ์มีความสัมพันธ์น้อยสุด

4.3 ด้านความส�ำเร็จของงานมีความสัมพันธ์
โดยรวมกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
(ธนาคารพาณิชย์ไทย) คือ ด้านการมุ่งความส�ำคัญเป็น
รายบุคคลมีความสัมพันธ์มากท่ีสุด และด้านการใช้
อิทธิพลด้วยอุดมการณ์มีความสัมพันธ์น้อยสุด

4.4 ด้านการมุ่งมั่นท�ำงานอย่างเต็มศักยภาพ
มีความสัมพันธ์โดยรวมกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย) คือ ด้านการใช้
อิทธิพลด้วยอุดมการณ์ความสัมพันธ์มากที่สุด และ 
ด้านการมุ่งความส�ำคัญเป็นรายบุคคลมีความสัมพันธ์
น้อยสุด

อภิปรายผล 
การศกึษาวจิยัเรือ่ง ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหาร ธนาคารพาณชิย์ไทย ในเขตกรงุเทพมหานคร  
ผู้วิจัยมีประเด็นที่น่าสนใจ และน�ำมาอภิปรายผลผลได้
ดังนี้

จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ภาวะผู ้น�ำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคารพาณิชย์ไทย) 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า

1)	ด ้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
ในภาพรวมของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร 
(ธนาคารพาณชิย์ไทย) อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ผู้น�ำเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถ
ควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์ต่าง ๆ  ได้ ยังสามารถระบุ
จุดประสงค์หลักในการท�ำงานของบุคลากรได้อย่าง
ชัดเจน พร้อมสามารถสร้างความไว้วางใจ ปฏิบัติต่อ
บุคลากรด้วยความยุติธรรม ร่วมถึงประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อบุคลากร และสามารถวิเคราะห์ปัญหา 
แนวโน้ม ทิศทางในอนาคตของการปฏิบตังิานได้ถูกต้อง 
สอดคล้องกบัชรตัน์ จนีขาวข�ำ (2547) กล่าวว่า การจงูใจ
ด ้วยแรงดลใจ คือ การที่ผู ้บริหารใช ้ค�ำพูดและ 
การกระท�ำทีป่ลกุปลอบใจให้ก�ำลงัใจเร่าเร้า และกระตุน้
ให้ผู้ร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นเกิดแรงบันดาลใจ
อยากอุทิศและทุ่งเทความพยายามมากเป็นพิเศษ และ
การกระท�ำที่ท�ำให้ผู ้ร ่วมงานเกิดความเช่ือม่ันและ 
ภาคภูมิใจว่าสามารถ ปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบ
หมายได้ส�ำเรจ็ตลอดการให้ผูร่้วมงานอาสาสมัครท�ำงาน
และทดลองโครงการใหม่ ๆ แต่ไม่สอดคล้องกับอัญชุลี 
ชาญณรงค์ (2550) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น�ำ
ของหัวหน้างานที่ประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชากรณี
ศึกษา องค์กรที่บริหารงานโดยผู้บริหารชาวสิงคโปร ์
แห่งหนึง่ในนคิมอตุสาหกรรมบางปะอิน พบว่า พนกังาน
ส่วนใหญ่ประเมินภาวะผู้น�ำของหัวหน้างานขององค์กร 
มีภาวะผู้น�ำแบบประชาธิปไตยสูงสุด รองลงมามีภาวะ
ผู้น�ำแบบเผด็จการ และมีรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบตาม
สบายตามล�ำดับ

2)	ด้านการจูงใจด้วยแรงดลใจ ในภาพรวม
ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคาร
พาณิชย์ไทย) อยู่ในระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน 



Journal of Pacific Institute of Management Science	 Vol.4 No.1 July - December 2017 321

พบว่า ผู้น�ำสามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีก�ำลังใจในการ
ท�ำงาน โดยการจัดหาทรัพยากร งบประมาณวัสดุ 
อุปกรณ์ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพียงพอ และเอ้ือ
ต่อการท�ำงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งยังสามารถถ่ายทอด
ความคิดส�ำคัญเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อถือให้
บุคลากรมีเจตคติที่ดีต่อการท�ำงาน พร้อมส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในการท�ำงานมีความเสีย
สละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนร่วม และมี
ความห่วงใย แสดงความเอ้ืออาทรต่อบุคลากรทุกคน 
สอดคล้องกบัชรตัน์ จนีขาวข�ำ (2547) กล่าวว่า การจูงใจ
ด้วยแรงดลใจ คือ การที่ผู ้บริหารใช้ค�ำพูดและการ 
กระท�ำที่ปลุกปลอบใจให้ก�ำลังใจเร่าเร้า และกระตุ้นให้
ผู ้ร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นเกิดแรงบันดาลใจ
อยากอุทิศและทุ่งเทความพยายามมากเป็นพิเศษ และ
การกระท�ำท่ีท�ำให้ผู ้ร ่วมงานเกิดความเชื่อมั่นและ 
ภาคภูมิใจว่าสามารถ ปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบ
หมายได้ส�ำเรจ็ตลอดการให้ผูร่้วมงานอาสาสมคัรท�ำงาน
และทดลองโครงการใหม่ ๆ และยังสอดคล้องกับแบส, 
และอโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990) กล่าวว่า การจงูใจ
ด้วยแรงดลใจ เป็นกระบวนการที่ผู้น�ำท�ำให้ผู้ตามเกิด
อารมณ์ กระตุ้นจงูใจให้ไม่เหน็ประโยชน์ส่วนตนแต่อทุศิ
ตนเพ่ือทีมงานเห็นคุณค่าของผลปฏิบัติงาน เป็นผล
ท�ำให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็น
พิเศษ โดยผู้น�ำใช้วิธีการง่าย ๆ ชักชวน สร้างอารมณ์ให้
ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์ มีความรู้สึกตระหนักว่า ภารกิจที่
ต้องท�ำเป็นส่ิงทีส่�ำคญั เช่น ผู้น�ำใช้ค�ำพดูหรอืสญัลกัษณ์
สร้างจินตนาการ ภาวะผู้น�ำการจูงใจด้วยแรงจูงใจจะ
ปรากฏเมื่อผู้น�ำกระตุ้นเร้าใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานและ
สร้างความมั่นใจว่าผู ้ตามมีความสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ การจูงใจด้วยแรงดลใจ

3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ในภาพรวม
ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ธนาคาร
พาณิชย์ไทย) อยูใ่นระดับมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผูน้�ำเสนอแนะให้บคุลากรได้รับการฝึกอบรม และ

พัฒนา เพื่อน�ำมาพัฒนางานอย่างสม่ําเสมอ สั่งมอบ
หมายงานที่ท้าทายความสามารถของบุคลากร มีการส่ง
เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
ในแง่มุมต่าง ๆ อย่างเต็มทีพร้อมแจ้งข่าวสาร ความ
เปลี่ยนแปลงทางแวดวงการเงิน การธนาคาร นโยบาย
ต่าง ๆ ขององค์กรให้แก่บุคลากรทราบสม่ําเสมอ  
ทัว่ถงึกนั ให้อสิระแก่บคุลากรในการปฏบิตังิานอย่างเตม็
ที ่พร้อมช้ีน�ำและเสนอแนะให้บุคลากรศึกษาปัญหาและ
หาแนวทางในการพัฒนางาน และตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าของธนาคาร และกระตุ้นให้บุคลากร
เห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญญา พร้อมรู ้จัก
วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน 
สอดคล้องกับธวัช บุณยมณี (2550) กล่าวว่า การกระ
ตุ้นด้วยปัญญา ผู้น�ำต้องส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ปัญญา 
เหตผุล ความสขุมุรอบคอบและความระมดัระวงัในการ
แก้ปัญหา ผู้น�ำต้องยั่วยุผู้ตามให้แสวงหาวิธีการใหม่ ๆ 
ในการแก้ไขปัญหา กระตุ้นการสร้างระบบความคิด 
เรยีนรูว้ธิแีก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสรมิให้ผูต้าม
รูจ้กัวิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบ มยีทุธศาสตร์ในการ
คิด คิดนอกกรอบ (lateral thinking) โดยสรุปคือ  
ผู้ตามจะได้รับการสนับสนุนให้คิดเอง พัฒนาตนเองให้
แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และยังสอดคล้องกับสเุทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวว่า การกระตุ้นด้วยปัญญา 
เป็นพฤตกิรรมผูน้�ำแบบเปลีย่นสภาพ ทีแ่สดงออกด้วย
การกระตุน้ให้เกิดการรเิริม่การสร้างสรรค์สิง่ใหม่ ๆ  โดย
วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิม
ของตน หรอืของผูน้�ำ หรอืขององค์การ ผูน้�ำแบบเปลีย่น
สภาพจะสร้างความรู้สกึท้าทายให้เกิดข้ึนแก่ผูต้าม และ
จะให้การสนับสนุนหากผู้ตามต้องการทดลองวิธีการ
ใหม่ ๆ ของตน การริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ที่เกี่ยวกับงาน
ขององค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธี
การแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง ตัวอย่างเช่น ผู้จัดการ
ฝ่ายผลิตของโรงงานส่งเสริมให้พนักงานแต่ ละคน
พยายามพัฒนาตัวเอง
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4)	ด้านการมุ่งความส�ำคัญเป็นรายบุคคล ใน
ภาพรวมของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
(ธนาคารพาณชิย์ไทย) อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ผู้น�ำได้เปิดโอกาสให้บุคลากรให้ได้แสดง
ความคิดและมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา สามารถ 
ให้ค�ำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรทุกคนได้ 
พร้อมมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น
รายบุคคล รู้ถึงความต้องการของบุคลากรแต่ละคน 
มอบหมายงานตรงกับความรู ้  ความสามารถของ
บุคลากรในสาขา พร้อมรับฟังเรื่องราวของบุคลากร 
อย่างต้ังใจและเต็มใจ ร่วมถงึให้ความสนใจแก่บคุลากร
อย่างเท่าเทียมกนั ไร้อคตสิอดคล้องกบัชรตัน์ จนีขาวข�ำ 
(2547) กล่าวว่า การมุ่งความส�ำคัญเป็นรายบุคคล คือ 
การทีผู่บ้รหิารยอมรบันบัถอืความเป็นบคุคลของผูร่้วม
งาน ดแูลเอาใจใส่ตอบสนองความต้องการของผูร่้วมงาน
และแต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละบคุคล แสดง
ความชื่นชมในความสามารถของผู้ร่วมงาน การให ้
ค�ำปรึกษาหรือส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง และ
หาแนวทางพัฒนาผู้ร่วมงาน การให้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเป็นพ่ีเลี้ยงเพื่อฝึกฝนด้านการบริหารจัดการ 
และให้ข้อมลูข่าวสาร การถ่ายทอดความรูต่้าง ๆ  ให้มอบ
หมายงานพิเศษให้ผู ้ร่วมงานตลอดจนให้ค�ำแนะน�ำ  
การพูดคุยอย่างเป็นกันเองและสร้างสรรค์บรรยากาศ
ของความอบอุ่นและคุ้นเคย

ข้อเสนอแนะ 
1)	ด ้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ผู้บริหารควรเน้นการวิเคราะห์ปัญหา แนวโน้ม ทิศทาง
ในอนาคตของการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง และควร 
ตั้งเป้าหมายในการท�ำงานอย่างให้กับพนักงานอย่าง
ชัดเจน

2)	ด้านการจูงใจด้วยแรงดลใจ ผู้บริหารควร
เน้นกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการ
ท�ำงาน และใส่ใจห่วงใยพร้อมแสดงความเอื้ออาทรต่อ
บุคลากรทุกคน

3)	ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา ผูบ้รหิารควร
เน้นการส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้
เหตุผลและข้อมลูหลกัฐาน กระตุน้ให้บคุลากรเหน็แนว
ทางใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา และควรชี้น�ำและเสนอแนะ
ให้บุคลากรศึกษาปัญหาและหาแนวทางในการพัฒนา
งาน และตอบสนองความต้องการของลกูค้าของธนาคาร

4)	ด้านการมุ ่งความส�ำคัญเป็นรายบุคคล  
ผู ้บริหารควรเน้นให้ความสนใจแก่บุคลากรอย่าง 
เท่าเทียมกัน ไร้อคติ และรับฟังเรื่องราวของบุคลากร
อย่างตั้งใจและเต็มใจ

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
1)	ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อ

การยอมรบัและปฏิบตัติามของพนักงานทีป่ฏิบตักิารต่อ
นโยบายของผู้น�ำ เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข
ให้ตรงประเด็นมากยิ่งขึ้น

2)	ควรศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการท�ำงาน
ของผู้บังคัญบัญชาในระดับต่างๆ ว่ามีผลต่อการปฏิบัติ
งานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
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