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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ  (1) ศึกษาระดับคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนักงานใน

ธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล (2) ศึกษาระดับความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในธุรกิจประกัน

ชีวิตยุคดิจิทัล และ (3) ศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล 

การวิจัยเปนการวิจัยนี้เชิงปริมาณ พนักงานบริษัทเอกชนกลุมธุรกิจประกันชีวติ จํานวน 688 

คนใชสูตรคํานวณตัวอยางของทาโรยามาเน จํานวน 253 คน ใชวิธีการสุมแบบงาย โดยใช

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณอยูในระดับเห็นดวยท้ังภาพรวมและรายดาน ซ่ึงเรียงลําดับคือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

รองลงคือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึง

ปจเจกบุคคล  (2) ระดับความสามารถในการปรับตัวอยูในระดับเห็นดวยท้ังภาพรวมและรายดาน ซ่ึง

เรียงลําดับคือ ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รองลงมาคือ ดานการเรียนรู ดานความคิดสรางสรรค ดาน

การตอบสนองตอสถานการณฉุกเฉินท่ีไมคาดคิด และดานการจัดการความเครียดในการทํางาน และ 

(3) ปจจัยดานคุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ

ระดับความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการปรับตัว ธุรกิจประกันชีวิต ยุคดิจิทัล 



2 

 

ABSTRACT 

The objectives of this research were: (1) to study the level of transformational 

leadership characteristics of employees in the digital life insurance business, (2) to 

study the level of adaptability of employees in the digital life insurance business; 

and (3) to study how transformational leadership affects the ability to adapt 

employees in the life insurance business in the digital era. 

This research is a quantitative research employees of 688 people companies 

in the life insurance business group used Taro Yamane's sample calculation formula, 

numbering 253 people. Use a simple random method. Using questionnaires to 

collect data. Statistics used in data analysis included frequency, percentage, mean, 

standard deviation. and multiple regression analysis.  

 Major findings: (1) the level of transformational leadership characteristics in 

terms of having influence with ideology is at the level of agreement both overall and 

in each aspect which is arranged in order in terms of inspiration, followed by 

consideration of individuality. Intellectual stimulation and consideration of 

individuals, (2) the level of adaptability was at the level of agreement both overall 

and in each aspect. which is arranged in order the aspect of working with others is 

followed by the aspect of learning. Creativity Response to unexpected emergency 

situations and stress management at work; and (3) the factor of transformational 

leadership characteristics has a positive and statistically significant influence on the 

level of adaptability of employees. 

 

Keywords:   Transformational Leadership, Adaptive Performance, Life Insurance,  

Digital Era 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การเปลี่ยนแปลงเขาสูยุคดิจิทัลอางไดวาหมายถึงการนําเทคโนโลยีเขามาใชในหลายระดับใน

องคกร โดยเทคโนโลยีท่ีถูกนํามาใชหลักๆ ไดแก Internet of things, Digital platforms, social 

media, Artificial intelligence (AI), Machine learning (ML) bb a Big data (Harvard 

Business Review Analytic Services, 2017) เครื่องมือท้ังหมดนี้กลายเปนโครงสรางพ้ืนฐานเสมือน 

พลังงานไฟฟาในองคกรอยางรวดเร็ว (Cascio & Montealegre, 2016) ซ่ึงในระดับมหภาคการ 
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เปลี่ยนแปลงเขาสูเทคโนโลยีเหลานี้นั้นเปนการเพ่ิมกลไกการแขงขันรูปแบบใหมของโครงสรางธุรกิจ 

สภาพแวดลอมการทํางาน ในขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงในระดับจุลภาค เทคโนโลยีสงผลกระทบ 

ตอกลไกทางธุรกิจ (Business dynamics) กระบวนการทํางานประจําวัน (Routines) และทักษะ 

ตางๆ (Cascio & Montealegre, 2016) การทํางานรูปแบบใหมท่ีทุกข้ันตอนในการทํางานจําเปนตอง 

ใชเครื่องมือทางดิจิทัลเขามาใชงาน เพ่ือใหการทํางานในองคกรสะดวกและมีประสิทธิภาพ จากการ 

สํารวจของ Haddud and McAllen (2018) งานจํานวนมากได ถูกผนวกเขากับเทคโนโลยี ท่ี

หลากหลาย และจําเปนตองใชความสามารถในการเรียนรูท่ีรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงสูยุคดิจิทัลนั้นจึง

เปนท้ังสิ่งท่ี ท้ังทําลายงานและการสรางงานในขณะเดียวกัน โดยเปนการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

ความตองการของแรงงานอยางมาก เปนเหตุใหผูนําตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะพนักงาน 

(Upskill เพ่ือสนับสนุนและกระตุนแรงจูงใจในการเผชิญหนากับการเรียนรูทักษะท่ียาก งานท่ีซับซอน 

และตอง ใชเวลาในการเรียนรูนาน (Steep learning curve) และมีความทาทายในการทําความ

เขาใจอยาง มาก ยิ่งไปกวานั้นการสื่อสารท่ีรวดเร็วและแลกเปลี่ยนขอมูลท่ีเขาถึงไดเพ่ิมข้ึน นํามาซ่ึง

โครงสราง องคกรท่ีลดลําดับข้ัน แผนก และขอบเขตภายในองคกร (Hierarchies, functions and 

organizational boundaries) และเปลี่ยนจากการทํางานแบบ Task-basedเขาสู Project-based 

ซ่ึงทําใหพนักงาน จําเปนตองมีสวนรวมในการสรางผลงานใหมๆ ดังนั้น บทบาทของผูนําจึงมี

ความสําคัญในการท่ีองคกร จะเปลี่ยนแปลงเขาสูยุคดิจิทัลอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

การบริหารและรักษาพนักงานท่ี มีความสามารถใหอยูกับองคกร โดยการสื่อสาร เพ่ือสรางความ

ผูกพัน กับพนักงาน (Harvard business review analytic services, 2017; World economic 

forum, 2018) อยางไรก็ตามผูนําจําเปนตอง ตระหนักถึงขอเสียของการเปลี่ยนแปลงเขาสูดิจิทัล 

ยกตัวอยางเชน ความขัดแยงของขอมูลท่ีมีจํานวน มากท่ีพนักงานสามารถเขาถึงได หรือการลดลงของ

ขอบเขตการทํางานกับชีวิตประจําวันของพนักงาน (Cortellazzo, Bruni, & Zampieri, 2019) ความ

ทาทายจากการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ี รวดเร็วของโลกเทคโนโลยีท่ีกลาวมานั้น ทําใหองคกร

ตองเปลี่ยนแปลงกลยุทธในการบริหารใหเทาทัน สภาพแวดลอมภายนอก ดังนั้นพนักงานซ่ึงเปนสวน

สําคัญในการขับเคลื่อนองคกร จึงเปนสวนสําคัญอยางมากตอความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบตางๆ และบทบาทของฝายทรัพยากรมนุษยก็มีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 

โดยท่ัวไปบุคคลมักมีความกังวลตอการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอาจทําใหเกิด

ความไมแนนอน กอใหเกิดความเครียด วิตกกังวล ในหนาท่ีการงาน หากขาดการสื่อสารอยางมี 

คุณภาพ อาจสงผลตอความลมเหลวในกระบวนการเปลี่ยนแปลง สงผลตอทัศนคติตอการจัดการของ 

องคกรในแงลบของพนักงานและสงผลตอความเชื่อม่ันของพนักงาน หากผูนําขาดการใหขอมูลหรือ 

สื่อสารมายังพนักงานใหเขาใจเปาหมายขององคกร และความสําคัญของพนักงานในการใหความ

รวมมือตอการเปลี่ยนแปลง หากพนักงานไมมีความพรอมอาจนําไปสูการท่ีพนักงานหมดแรงจูงใจ 
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ประสิทธิภาพการทํางานลดลง อัตราการลาออกสูงข้ึน นอกจากสงผลตอการท่ีองคกรไมสามารถรักษา 

พนักงานท่ีมีความสามารถ ยังอาจทําใหองคกรไมสามารถแขงขันกับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วนี้ได จึง

เปนการเพ่ิมความกดดันตอผูนําในองคกร ท่ีมีสวนสําคัญตอกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหประสบ 

ความสําเร็จ โดยจากงานวิจัยของ Gill, 2002 ระบุวา ผูนําเปนสวนสําคัญในการเปลี่ยนแปลงท่ีประสบ 

ความสําเร็จ โดยใชการสื่อสาร ซ่ึงนอกจากการพัฒนากลยุทธ วิสัยทัศนในองคกรแลวนั้น ยังตองให 

กําลังใจและกระตุนพนักงานในการใหความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงนั้น ดังนั้น ภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง เปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและความสามารถพิเศษท่ีสามารถใหความเชื่อม่ันและม่ันใจกับ 

พนักงาน โดยจากงานวิจัยสวนมากพบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนําไปสูผลลัพธในการ

เปลี่ยนแปลง ของพนักงาน ท่ีดี  (Herold, Fedor, Caldwell, & Liu, 2008; Paulsen, Callan, 

Ayoko, & Saunders, 2013) โดยหากผูนํามีภาวะการเปลี่ยนแปลงจะชวยสรางการสื่อสารถึง

วิสัยทัศน โอกาสและการสนับสนุนขององคกรเพ่ือใหพนักงานใหคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวา

สวนตนและเสริมความม่ันใจตอ พนักงานในการปรับตัวสูสิ่งแวดลอมใหม (Carter, Armenakis, 

Feild, & Mossholder, 2013, Herold et al., 2008) ดังนั้น ผูนําองคกรตองทําหนาท่ีดูแลบุคลากร 

และมีวิธีการบริหารในเชิงสรางสรรค ทําใหผูตามรูสึกเปนสวนหนึ่งของงานหรือองคกร ทําใหบุคลากร

มีความสามารถในการปรับตัว ซ่ึงนําไปสูแรงจูงใจในการสรางผลงานท่ีดีใหแกองคกร และการมี

ความสุขในการทํางาน เพ่ือใหองคกรสามารถ แขงขันและขับเคลื่อนธุรกิจสูผูนําในวงการธุรกิจประกัน

ในยุคดิจิทัล ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุค

ดิจิทัล 

2. เพ่ือศึกษาระดับความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล 

3. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความสามารถในการปรับตัว

ของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัลอยูใน

ระดับสูง 

2. ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัลอยูในระดับสูง 
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3. คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ดานเนื้อหา  

งานวิจัยนี้มุงศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตอ

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในองคกร ไดแก 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ 

3. การกระตุนทางปญญา 

4. การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล หรือ การคํานึงถึงปจเจก

บุคคล  

ตัวแปรตาม ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ไดแก 

1. ดานความคิดสรางสรรค 

2. ดานการตอบสนองตอสถานการณฉุกเฉินท่ีไมคาดคิด 

3. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

4. ดานการเรียนรู 

5. ดานการจัดการความเครียดในการทํางาน 

ดานพ้ืนท่ี 

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

ดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

งานวิจัยนี้ทําการศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนกลุมธุรกิจประกันชีวิตสํานักงานใหญหนวยงาน 

Technology and operation จํานวน 688 คน เนื่องจากเปนหนวยงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การทํางานโดยนําเทคโนโลยีเขามาใชในข้ันตอนการทํางานและเปนอัตราสวนใหญของประชากร

พนักงานในองคกร (สํานักงานคณะกรรมการทําประกันและสงเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย 

(คปภ.), 2566) และมุงศึกษาจากกลุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการโดยใชสูตร Taro Yamane 

(1971) จํานวน 253 คน 

ดานเวลา 

ระยะเวลาในการศึกษา เดือนมกราคม  ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษากรอบแนวความคิด ทฤษฎีตางๆ รวมท้ังงานวิจัยและผลงานการศึกษาท่ี

เก่ียวของกับผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) เก่ียวกับการรับรูคุณลักษณะภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) โดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 

ประการ หรือท่ีเรียกสั้นๆ วา “4l's” ประกอบดวย 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized 

Influence: II) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) 3) การกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation: IS) และ 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration: IC) และแนวคิดของ Charbonnier-Voirin, Audrey & Roussel (2012) เก่ียวกับ

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Adaptive performance) ซ่ึงประกอบดวย 1) ดาน

ความคิดสรางสรรค 2) ดานการตอบสนองตอสถานการณฉุกเฉินท่ีไมคาดคิด 3) ดานการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน 4) ดานการเรียนรู และ 5) ดานการจัดการความเครียดในการทํางาน มากําหนดเปน

กรอบแนวความคิดของานวิจัย ดังนี้ 

                                                                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variable) 
 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 
 

คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง 

Bass and Avolio (1994) 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

2. การสรางแรงบันดาลใจ  

3. การกระตุนทางปญญา  

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน  

Charbonnier-Voirin,  

Audrey & Roussel (2012) 

 

1. ดานความคิดสรางสรรค  

2. ดานการตอบสนองตอสถานการณฉุกเฉินท่ี

ไมคาดคิด  

3. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน  

4. ดานการเรียนรู  

5. ดานการจัดการความเครียดในการทํางาน 
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แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

จากการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน

ในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล โดยนําเสนอตามลําดับ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

สรุปผลการวิจัย 

1. ระดับคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณอยูใน

ระดับเห็นดวยท้ังภาพรวมและรายดาน ซ่ึงเรียงลําดับคือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ รองลงคือ ดาน

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

2. ระดับความสามารถในการปรับตัวอยูในระดับเห็นดวยท้ังภาพรวมและรายดาน ซ่ึง

เรียงลําดับคือ ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รองลงมาคือ ดานการเรียนรู ดานความคิดสรางสรรค ดาน

การตอบสนองตอสถานการณฉุกเฉินท่ีไมคาดคิด และดานการจัดการความเครียดในการทํางาน  

3. ปจจัยดานคุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ตอระดับความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลของการศึกษาการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและ

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล อภิปรายผล ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัย 1 คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงของพนักงานในธุรกิจประกัน

ชีวิตยุคดิจิทัลอยูในระดับสูง  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแตละดาน มี

การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณในระดับสูงสุด รองลงมาเปน

ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึง ปจเจกบุคคลเปนลําดับ

สุดทาย และกลุมผูท่ีมีความสามารถในการปรับตัวระดับสูงนั้น การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

โดยรวม คาเฉลี่ย 3.92 เม่ือพิจารณาระดับการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแตละดาน ดานการ

สรางแรงบันดาลใจอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทาง

ปญญา และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนอันดับสุดทาย ซ่ึงท้ังสองกลุมมีความแตกตางกัน

ของระดับการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดยในกลุมผูท่ีมี

ความสามารถในการปรับตัวระดับปานกลาง มีการรับรูดานนี้อยูในลําดับสูงสุด ขณะท่ีกลุมผูท่ีมี
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ความสามารถในการปรับตัวระดับสูงนั้นมีการรับรูดานนี้นอยท่ีสุด และดานการคํานึงถึง ปจเจกบุคคล

ท่ีมีระดับการรับรูนอยท่ีสุดในกลุมผูท่ีมีความสามารถในการปรับตัวระดับปานกลางและมีระดับการ

รับรูเปนลําดับท่ีสองในกลุมผูท่ีมีความสามารถในการปรับตัวระดับสูง ในขณะท่ีท้ังสองกลุมมีระดับการ

รับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจแตกตางกันหนึ่งลําดับและดานการกระตุน

ทางปญญาในลําดับท่ีเทากันคือลําดับท่ีสาม ดังนั้นผูวิจัยจึงมุงการวิเคราะหไปท่ีการรับรู คุณลักษณะ

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่า เพ่ือเนนยํ้าถึงประเด็นท่ีองคกรควรดําเนินการอยาง เรงดวน

ตอไป ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของยูคล (Yukl, 1994) ท่ีวา ลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

จะตองสามารถกระตุนผูตามใหแสดงความคิดเห็น รูจักตั้งขอสังเกต หรือผูนําอาจจะตั้งขอคําถามใหผู

ตามไดฉุกคิดหรือเกิดความคิดโดยยึดเหตุผลเปนหลัก โดยท่ีผูนําจะไมวิจารณความคิดเห็นของผูตาม 

แตจะใหอิสระในการคิด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของธนพร มานะศิริกุล (2557) ท่ีพบวาการรับรู

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 ซ่ึง

เปนเพราะพนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชามักจะคอยสรางกิจกรรมเพ่ือกระตุนใหพนักงานรวมแสดง

ความคิดเห็นใหมๆ หรือเพ่ือระดมความคิดในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน ดวยจึงสงผลใหระดับการรับ

ภาวะผูนํา เปลี่ยนแปลงดานการการกระตุนทางปญญาของพนักงานในองคการอยูในระดับสูง ซ่ึงไม

สอดคลองกับ งานวิจัยของณัฐธิดา สุวัฒนเมฆินทร (2562) ท่ีทําการศึกษาพนักงานในองคกร

นวัตกรรมกลาววา ลักษณะองคกรนวัตกรรมในประเทศไทยสวนใหญยังคงมีการบริหารงานแบบ Top 

– down ซ่ึงมาจากโครงสรางและระบบภายในท่ีมีอยูมานาน โดยเปนการทํางานตามลําดับข้ันบังคับ

บัญชา มีวัฒนธรรมองคกรและวิธีการทํางานในรูปแบบเดิม อันมีลักษณะการทํางานแบบลําดับข้ันเนน

ความอาวุโส (Seniority) ทําใหพนักงานในระดับปฏิบัติการสวนใหญไมกลาแสดงความคิดเห็นหรือ 

ขอเสนอแนะแกผูบังคับบัญชามากนัก 

สมมติฐานการวิจัย 2 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุค

ดิจิทัลอยูในระดับสูง  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูนํากลุมผูท่ีมีความสามารถในการปรับตัวระดับสูง ควรมี

การสงเสริมผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในคุณลักษณะดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลและการกระตุน ทาง

ปญญาเพ่ิมข้ึน โดยเนนการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีมีตอพนักงานผานการวางแผนระยะยาว โดย

สอนพนักงานผานการเรียนรูแบบ Coaching เชน การมอบหมายงานท่ีมีความทาทาย นอกเหนือจาก 

งานท่ีอยูในความรับผิดชอบประจําวัน เพ่ือกระตุนใหพนักงานมีความพรอมในการเรียนรูทักษะในการ 

ทํางานท่ีซับซอนมากข้ึน (Upskill) สามารถหาวิธีแกปญหา หรือพัฒนาแนวทางการทํางานใหมๆ ท่ี 

แตกตางจากเดิม รองรับการเขามาของปญญาประดิษฐ (Artificial intelligence) ท่ีเขามาชวยในการ 

ทํางานท่ีไมซับซอน และปรับเปลี่ยนทัศนคติท่ีมีตอการนําเทคโนโลยี หรือเครื่องมือในการทํางานใหมี

ความพรอมและมีทัศนคติเชิงบวกมากข้ึน โดยมองวาการเขามาของเทคโนโลยีเหลานี้เปนไปเพ่ือ
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พัฒนา ประสิทธิภาพในการทํางานใหรวดเร็วยิ่งข้ึน ซ่ึงจากงานวิจัยของ Kolbjornsrud, Amico, & 

Thomas (2017) กลาววา ผูนําท่ีขาดวิสัยทัศนในการนําเทคโนโลยีเขามาเปนสวนหนึ่งขององคกร

นําไปสูความ ลมเหลว จากการใหเทคโนโลยีเปนผูนําท่ีแยงการทํางานของพนักงานไป เพราะขาดการ

มองหรือวางแผนในระยะยาว โดยหากพนักงานไมสามารถเพ่ิมทักษะเหลานี้และมีทัศนคติและความ

คาดหวังตอผูนําในทางลบเชนนี้อาจนําไปสูการตัดสินใจลาออกและทําใหองคกรสูญเสียพนักงานท่ีมี

ศักยภาพไปในท่ีสุด และกลุมผู ท่ีมีความสามารถในการปรับตัวระดับสูงควรสงเสริมผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงในคุณลักษณะดานการกระตุนทางปญญาและดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดย

เนนการท่ีหัวหนากระตุนพนักงานใหมองเปาหมายในรูปแบบทีม เม่ือเกิดปญหาหรือแนวทางในการ

แกปญหาใหมๆ หัวหนาเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวม ในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ทําให

พนักงานมีความ ตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาแนวทางหรือกระบวนการ

ในการทํางาน ใหมท่ีดีกวาเดิม และเปนประโยชนตอสวนรวม โดยหัวหนาเองมีวินัยในการทํางานเปน

แบบอยาง จากงานวิจัยของ Choi & Mai-Dalton, 1998; Conger & Kanungo, 1987 การเสียสละ

ตนเอง (Self- sacrifice) เชน การทํางานลวงเวลาของหัวหนาหรือผูบริหาร เปนสวนสําคัญในการโนม

นาวใหพนักงานเชื่อถือในตัวผูนํา โดยการเขารวมการเสียสละชั่วโมงการทํางานลวงเวลา เพ่ืองานใน

ทีมโดย ไมไดผลตอบแทน หรือการเสียสละทรัพยากรสวนตัว เพ่ือใหสามารถทําใหทีมสามารถบรรลุ 

วัตถุประสงคได นําไปสูการท่ีพนักงานรูสึกวางานของเขามีความสําคัญและมีความหมาย สนับสนุนให

เกิดการอุทิศตนและความผูกพันในงาน หรือการแสดงความรับผิดชอบในงานโดยการเปนตัวแทนใน 

การสื่อสารวัตถุประสงคกับทีมอ่ืนๆ เปนสวนหนึ่งของการเปนแบบอยางของพนักงานเพ่ือใหพนักงาน

เชื่อในตัวพวกเขาและรวมมือกันทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายของทีมใหสําเร็จ ซ่ึงจากงานวิจัยของ Park 

& Park, 2019 กลาววาความสามารถในการปรับตัวในระดับบุคคล นําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

และประสบความสําเร็จในงานของเขา ขณะท่ีในระดับองคกร การท่ีองคกรมีพนักงานท่ีมี 

ความสามารถในการปรับตัว นําไปสูความไดเปรียบในการจัดการการเปลี่ยนแปลง การเปนองคกรแหง 

การเรียนรู (Organizational learning) ท่ีคนทํางานในองคกรขยายศักยภาพของตนอยางตอเนื่องเพ่ือ 

สรางผลงานท่ีตองการอยางแทจริง โดยมีแบบความคิด (Patterns of thinking) ใหมของคนในองคกร 

ไดรับการปลูกฝงอยางอิสระ และคนท้ังองคกรมีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง 

สมมติฐานการวิจัย 3 คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอความสามารถใน

การปรับตัวของพนักงานในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีอิทธิพล

ทางบวกกับความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความม่ันใจท่ี

รอยละ 95 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ หากพนักงานมีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงในระดับสูง ก็จะทําใหพนักงานมีความสามารถในการปรับตัวในระดับสูง เชนกัน
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สอดคลองกับงานวิจัยของ Jing, L., & Ying-gian, H. (2012) ท่ีพบวา คุณลักษณะภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอความสามารถในการปรับตัวของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ โดย การ

ท่ีผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นจะมีคุณสมบัติในการมุงเนนการสรางความรูสึกผูกพันเชิงบวกอยางลึกซ้ึง

กับลูกนอง โดยเนนการกระตุนแรงจูงใจ เพ่ิมความสามารถของลูกนอง สนับสนุนใหพวกเขา เติบโตไป

มากกวาท่ีพวกเขาคิดวาเปนไปได เพ่ือนําพาใหพวกเขาบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ภาวะ ผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงนั้นจะมีแรงจูงใจภายในท่ีแข็งแกรงตอลูกนองของพวกเขา โดยการเสียสละ ตนเอง (Self-

sacrifice) เปนสวนสําคัญในการโนมนาวใหพนักงานเชื่อถือในตัวผูนํา (Choi & Mai- Dalton, 1998; 

Conger & Kanungo, 1987) สนับสนุนใหเกิดการอุทิศตนและความผูกพันในงาน ของผูตามในชวง

ของการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับงานวิจัยของ Intan Ratnawatia, Augusty Tae Ferdinandb, 

Suharnomoc. (2020) จากการศึกษาทางทฤษฎี ท่ี ศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับการ

เปลี่ยนแปลงนั้นพบวาผูนําท่ีมีคุณสมบัตินี้จะชวยใหพนักงานมีความเชื่อท่ีสงผลตอพฤติกรรม ตอ

สถานการณการเปลี่ยนแปลง ยกตัวอยางเชน Charbonnier et al. (2010) ท่ีกลาววาผูนําแบบ 

เปลี่ยนแปลงนั้นชวยใหพนักงานตีความและวิเคราะหสถานการณขององคกรท่ีพวกเขาทํางานอยู ยิ่ง

ไปกวานั้นยังชวยสรางการตระหนักรูของพนักงานถึงสถานการณท่ีกําลังจะเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือ

อีกนัยหนึ่งคือชวยกระตุนความคิดสรางสรรคและวิสัยทัศนตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงชวยเพ่ิมทัศนคติเชิง 

บวกตอการปรับตัวของพนักงาน (Ghitulescu, 2013) สอดคลองกับงานวิจัยของ Shin&Zhou, 

(2003) ท่ี กลาววาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นมีวิสัยทัศนสําหรับอนาคตท่ีผูตามมีความเชื่อถือ 

นําไปสูความ ผูกพัน ความตองการรวมมือกันของทีม และพบวาเพ่ิมผลลัพธในเชิงของความคิด

สรางสรรค และ นวัตกรรมใหมๆ ในองคกร (Jung, Chow, &Wu, 2003) และสอดคลองกับ von 

Kutzschebach, Mittemeyer & Wagner, 2017) กลาววา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีการบริหาร

แบบ Empowerment และสรางแรงบันดาลใจ เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง สงเสริมนวัตกรรมใหมๆ 

เปนสวนสําคัญในการ นําพาองคกรสูยุคดิจิตัล แตกตางจากงานวิจัยของ Stijn van Heck BSc, 

(2017-2018) ท่ีกลาววา คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นไมไดมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ

ตอความสามารถในการปรับตัวของพนักงานโดยตรง แตมีความสําคัญในการกระตุนสภาพแวดลอมท่ี

ชวยใหพนักงานปรับตัว ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกรในการท่ีผูนําหรือผูบริหารกําหนดวิสัยทัศนหรือ

เปาหมายท่ีองคกรจะมุง ไปอยางชัดเจน นําไปสูการท่ีพนักงานในแตละสายงานรับทราบถึงแนว

ทางการทํางานของหนวยงาน ของตนเอง วิสัยทัศนท่ีชัดเจนชวยใหพนักงานมองเห็นการเปลี่ยนแปลง

ท่ีสําคัญท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกรและสภาพแวดลอมในการทํางานของพวกเขา ยิ่งไปกวานั้นองคกรท่ีมี

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงหัวหนา ของพวกเขาไมควรใหพวกเขารับผิดชอบเพียงแคงานประจํา แตควร

กระตุนหรือทาทายทักษะในการ ทํางานใหมๆ เพ่ือองคกร และทายท่ีสุด หัวหนาของพวกเขาควร

สื่อสารถึงความสําคัญของพวกเขาตอ การเติบโตพัฒนาบริษัทและสนับสนุนการทํางานของลูกนอง 
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หากพนักงานรูสึกเหมือนถูกทอดท้ิง หรือไมไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาของเขา จะสรางบรรยากาศ

การทํางานในเชิงลบ นําไปสูทัศนคติ เชิงลบในการปรับตัวของพวกเขาตอองคกร สอดคลองกับ

ง า น วิ จั ย ข อ ง  Charbonnier-Voirin, El Akremi, and Vandenberghe (2 0 1 0 ) ท่ี ก ล า ว ว า 

คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง นั้นสงผล ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงชวยใหพนักงาน

มีความสามารถในการปรับตัว และทายท่ีสุด คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอาจไมไดสงผล

ตอความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน โดยตรง แตชวยสงเสริมสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนักงาน

สามารถปรับตัวได ดังนั้นการท่ีองคกรมีการ สงเสริมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง จะชวยเพ่ิม

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน เม่ือองคกร เผชิญกับสถานการณ หรือสภาพแวดลอมในการ

ทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปพนักงานในองคกรจะมีทัศนคติเชิงบวกนําไปสูความพรอมทางความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรมใหมๆ ในองคกร ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายหรือวิสัยทัศนขององคกร 

หลังจากนั้นผูวิจัยไดทําการศึกษาวิเคราะหเพ่ิมเติมถึงการรับรูคุณลักษณะภาวะผูนํา แบบเปลี่ยนแปลง

ในกลุมพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีความสามารถในการปรับตัวระดับกลางและระดับสูง จากผลการ

วิเคราะห กลุมพนักงานท่ีมีระดับความสามารถในการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย ≤3.4) มี

ระดับการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยรวมนอยกวากลุมพนักงานท่ีมี ระดับความสามารถใน

การปรับตัวอยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย 3.4)  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 

 จากการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน

ในธุรกิจประกันชีวิตยุคดิจิทัล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช ดังนี้ 

1. องคกรควรสงเสริมคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง โดย เริ่มจาก

ผูบริหารระดับสูงเปนแบบอยางตอพนักงาน โดยอาจเปนการวัดระดับคุณสมบัติภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนแปลงเปนรายบุคคล หนวยงาน ท้ังองคกร และการเพ่ิมกิจกรรมชวยใหสามารถนําคุณลักษณะ 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมาใชในเชิงของการปฏิบัติงานในสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วในปจจุบันเพ่ือเปนประโยชนตอองคกร 

2. นําผลการวิจัยท่ีไดไปเปนแนวทางในการกําหนดคุณสมบัติผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในคานิยม

ขององคกรใหสอดคลองกับสถานการณสภาพแวดลอมขององคกรท่ีแตกตางกันตอไป 

3. ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Adaptive performance) นั่น เปนคุณสมบัติ

ท่ีสําคัญอยางยิ่ง ในโลกยุคปจจุบันท่ีเทคโนโลยีใหมๆ มีสวนสําคัญท้ังในชีวิตประจําวัน และการทํางาน 

การท่ีองคกรจะสามารถคงความไดเปรียบในการแขงขันระยะยาวไดนั้น ควรสงเสริมปจจัยท่ีชวยเพ่ิม

ระดับความสามารถในดานนี้ 
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4. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวนไมมาก ซ่ึงอาจมีการเปลี่ยนแปลง

ตามสถานการณ ระยะเวลา สภาพแวดลอมในการทํางานในแตละชวงเวลา จึงควรทําการศึกษาอยาง

สม่ําเสมอและตอเนื่อง เพ่ือทราบระดับการเปลี่ยนแปลงจึงชวยใหองคกรประเมินความเปนไปไดและ

ความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน เพ่ือเปนประโยชนในการพัฒนาศักยภาพผูบริหารในองคกร 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป  

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนงานวิจัยเชิงปริมาณโดยการใชแบบสอบถามในการเก็บ ขอมูล 

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปจึงควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ หรือผสมผสานวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 

รวมกับวิธีวิจัยเชิงปริมาณเขามาประยุกตใชกับการศึกษาควบคูไปดวย ซ่ึงจะทําใหผลการวิจัยท่ีไดมี 

ความครอบคลุมรอบดานและไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน 

2. การศึกษาเปนการสอบถามความคิดเห็นของพนักงานตอภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและ

ความสามารถในการปรับตัวในกลุมธุรกิจประกันชีวิต ซ่ึงอาจมีการเปลี่ยนแปลงตามบริบทของการ

ทํางาน ระยะเวลา สภาพแวดลอมในการทํางานในแตละชวงเวลา จึงควรทําการศึกษาในกลุมตัวอยาง

ธุรกิจประเภทอ่ืนๆ เพ่ือความหลากหลายของมุมมองในการทํางาน ตลอดจนนําไปพัฒนา ปรับใชตาม

ความเหมาะสม 
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