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บทคัดย่อ 

บทความวิชาการเรื่อง “ผู้น า: กุญแจส าคัญสู่ความเป็นเลิศขององค์การธุรกิจในยุคดิจิทัล” มีวัตถุประสงค์
เพ่ือน าเสนอแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้น าในยุคดิจิทัล โดยศึกษาความหมาย ประเภท บทบาทและหน้าที่ และ
คุณลักษณะที่จ าเป็นของผู้น า ทั้งนี้ ผู้น าทุกระดับต้องระบุจุดเปลี่ยน ก าหนดทิศทาง และส่งเสริมศักยภาพ
บุคลากร พร้อมทั้งน าเสนอการจ าแนกประเภทผู้น าตามระดับการบริหารและพฤติกรรมภาวะผู้น า โดยเฉพาะ
ภายใต้กรอบทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเส้นทาง–เป้าหมาย ที่เน้นความยืดหยุ่นตามบริบท ตลอดจนคุณลักษณะส าคัญ
ของผู้น ายุคดิจิทัล ได้แก่ วิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารและสร้าง
แรงบันดาลใจ อารมณ์และสังคม ความรู้และความสามารถด้านดิจิทัล และการเสริมสร้างพลังและการมุ่งเน้น
ผู้รับบริการ ที่เสริมสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์อย่างยั่งยืน 
 

ค ำส ำคัญ : ผู้น า  องค์การธุรกิจ  ยุคดิจิทัล   
 

Abstract 
This article, "Leaders: The Key to Excellence in Business Organizations in the Digital 

Era," aims to present basic concepts about leaders in the digital age by studying the meaning, 
types, roles and responsibilities, and essential characteristics of leaders. Leaders at all levels 
must identify turning points, set directions, and promote the potential of their people. It also 
presents a classification of leaders by management level and specific leadership behaviors 
under the framework of the Path-Goal Leadership Theory, which emphasizes flexibility 
according to context, as well as key characteristics of digital leaders, including vision and 
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strategic thinking, adaptability and change, communication and inspiration, emotion and 
society, digital knowledge and capabilities, and empowerment and customer focus that create 
sustainable strategic advantages.   
  

Keywords: Leaders, Business Organizations, Digital Era 
 

บทน ำ 
 ในยุคดิจิทัลที่สภาพแวดล้อมทางธุรกิจเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันสูง การด าเนินงาน
ในองค์การธุรกิจจ าเป็นต้องอาศัย “ผู้น า” ที่มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการก าหนดทิศทาง และสามารถ
ขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การธุรกิ จส่วนใหญ่มักมีผู้น า
หลากหลายระดับ ตั้งแต่ระดับผู้บริหารสูงสุดจนถึงหัวหน้าทีม โดยแต่ละระดับล้วนมีบทบาทส าคัญในการ
ประสานงาน สร้างแรงจูงใจ และส่งเสริมความร่วมมือภายในทีม ตลอดจนกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์                                         
(Kovalenko & Kovalenko, 2020; Wang et al. 2021) ทั้งนี้ ผู้เขียนขอนิยาม “ผู้น า” ในบริบทขององค์การ
ธุรกิจว่า หมายถึง ผู้บริหารระดับสูง (Top Managers) ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Managers) ผู้บริหาร
ระดับต้น (First-line Managers) โดยผู้น าดังกล่าวมีบทบาทในการจูงใจ สร้างแรงบันดาลใจ และก าหนด
เป้าหมายร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือผสานพลังในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ ภายใต้บริบท
ของธุรกิจยุคดิจิทัล ผู้น ามิได้จ ากัดบทบาทเพียงแค่บริหารจัดการงานประจ าเท่านั้น หากแต่ต้องสามารถปรับตัว
กับเทคโนโลยีสมัยใหม่ รับมือกับความเปลี่ยนแปลง และสร้างสรรค์นวัตกรรมที่เอ้ือต่อการปรับตัว และการ
เติบโตอย่างก้าวกระโดดขององค์การ เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (สรวงอัยย์ อนันทวิจักษณ์ และ
สามัคคี กิจเจริญ, 2566; สมชาย เทพแสง และคณะ 2567; Kovalenko & Kovalenko, 2020) ดังนั้น ผู้น าจึง
เปรียบได้กับ “กุญแจส าคัญ” ที่จะไขประตูสู่ความเป็นเลิศขององค์การในยุคดิจิทัล โดยเนื้อหาที่จะน าเสนอ                                                                        
ในบทความนี้ ประกอบด้วยความหมายของผู้น า ประเภทของผู้น า บทบาทและหน้าที่ของผู้น าในยุคดิจิทัล และ
คุณลักษณะของผู้น าในยุคดิจิทัล ซึ่งเนื้อหาดังกล่าวสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่                                                          
การเป็นผู้น าที่ดีและมีคุณภาพในอนาคต 
 

วัตถุประสงคก์ำรศึกษำ 
เพ่ือน าเสนอแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้น าในยุคดิจิทัล 

 

ควำมหมำยของผู้น ำ 
 ผู้น าเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยี เศรษฐกิจ                                                                                   
และสังคมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว บทบาทของผู้น าจึงไม่จ ากัดเพียงการควบคุม แต่รวมถึงการสร้างแรง
บันดาลใจและส่งเสริมศักยภาพบุคลากร ความเป็นผู้น ามิใช่แค่ต าแหน่งหรืออ านาจ แต่คือพฤติกรรมที่ส่งผล                                       
เชิงบวกต่อผู้อ่ืน การท าความเข้าใจผู้น าจึงเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการบริหารจัดการที่ยั่งยืน จากการศึกษา
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แนวคิดของนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้น าเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายของผู้น าไว้ในมุมมอง
ที่หลากหลาย ได้แก่ 
 พระมหายุทธพิชาญ โยธสาสโน และคณะ (2566) กล่าวไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน
ในกลุ่ม สามารถที่จะบริหารจัดการองค์การให้ด าเนินไปได้ด้วยดีมีบทบาทส าคัญในการน ากลุ่มหรือคณะไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย การเป็นผู้น าที่ดีจ าเป็นต้องมีการเรียนรู้และฝึกฝนซึ่งต้องอาจใช้เวลานานแต่หาก
สามารถท าได้ส าเร็จก็เท่ากับว่าผู้น านั้นมีกุญแจส าคัญท่ีจะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ง่ายขึ้น  
 จิรัตติกาล สุขสิงห์ (2566). กล่าวไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลซึ่งได้รับการยอมรับจากบุคคลในกลุ่ม                                                 
ในองค์กรนั้น ๆ เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจและเป็นคนที่สามารถบริหารน าพากลุ่มคนหรือ                                                     
ที่ เรียกว่า ผู้ตาม ให้ประสบความส าเร็จตามที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ได้ ซึ่งผู้น าที่ดีต้องมีทั้งความรู้                                                                   
ความสามารถ ทักษะ ต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน นอกจากนั้น ต้องเป็นคนดี มีคุณธรรม จึงจะ
สามารถเป็นที่ยอมรับในกลุ่ม กล่าวคือ ต้องสามารถเข้าไปนั่งอยู่ในใจของผู้ตามได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นแล้ว ผู้น าจะ
น าอย่างไร ผู้ตามก็จะเชื่อม่ันและปฏิบัติตาม สิ่งที่ผู้ตาม ต้องการจากผู้น าก็คือ ลักษณะนิสัยของผู้น า 
 ปรัชญา บุตรสะอาด (2566) กล่าวไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง หรือหัวหน้า                                        
ในระดับต่าง ๆ ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่มและ                                                          
ใช้ความสามารถของตนเองโดยวิธีการต่าง ๆ ชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เพ่ือด าเนินกิจกรรมของ
องค์กรให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 สิทธิโชค สิทธิเจริญ และคณะ (2566) กล่าวไว้ว่า ผู้น า คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือ
มากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความ
เต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์กรเป็นเป้าหมาย  
 Bateman et al. (2018) กล่าวไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นผู้เอ้ืออ านวยช่วยสร้างสภาพแวดล้อม                                                                                                                                        
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ ตลอดจนช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถมีบทบาทที่ส าคัญ                                                                                                                       
ในการด าเนินงานขององค์การ และเติบโตไปเป็น “ผู้มีส่วนสนับสนุนที่มีคุณภาพ” ในระยะยาว 
 Corbett and Spinello (2020) กล่าวถึงผู้น าในศตวรรษที่ 21 ไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลหรือกลุ่มบุคคล                                                                          
ที่มีบทบาทในการสร้างอิทธิพลร่วมกันผ่านกระบวนการที่มีพลวัต เชื่อมโยง และเปิดกว้าง โดยอาศัยการสื่อสาร
ผ่านเครือข่ายความรู้ดิจิทัลและความสัมพันธ์เชิงปฏิสัมพันธ์ในลักษณะของเครือข่าย ผู้น าจึงมิใช่เพียงผู้มีอ านาจ
ในการตัดสินใจ แต่เป็นศูนย์กลางของการประสาน การเรียนรู้ และการขับเคลื่อนองค์ความรู้ร่วมกัน เพ่ือสร้าง
การเปลี่ยนแปลงในระดับองค์การหรือสังคมอย่างยั่งยืน 
 จากแนวคิดดังกล่าวข้องต้น สรุปได้ว่า ในบริบทขององค์การธุรกิจยุคดิจิทัล “ผู้น า” หมายถึง บุคคล                                                                                             
ที่มีอิทธิพลและได้รับการยอมรับจากบุคลากรหรือกลุ่มภายในองค์การ ไม่ว่าจะโดยต าแหน่งอย่างเป็นทางการ
หรือจากอิทธิพลที่เกิดจากพฤติกรรมและปฏิสัมพันธ์เชิงบวก โดยผู้น ามีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทาง                                    
ชี้น า สร้างแรงจูงใจ ส่งเสริมศักยภาพ และอ านวยความสะดวกในการด าเนินงานร่วมกันของสมาชิกในองค์การ                                                                                 
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เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าจึงมิใช่เพียงต าแหน่งทางการ
บริหารเท่านั้น หากแต่ครอบคลุมถึงคุณลักษณะส่วนบุคคล ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม และศิลปะในการ
บริหารที่เหมาะสมกับบริบทแวดล้อม อีกทั้งยังรวมถึงความสามารถในการส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามให้มี
ศักยภาพในการท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์และยั่งยืน 
 ดังนั้น ผู้น ามิได้จ ากัดอยู่ เพียงการใช้อ านาจหรือการควบคุมองค์การเท่านั้น แต่ยังครอบคลุม                                                                                     
ถึงความสามารถในการส่งเสริม พัฒนา และยกระดับศักยภาพของผู้ตามอย่างเป็นระบบ ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุดคือผู้ที่สามารถให้บริการแก่ผู้อ่ืนได้อย่างแท้จริง โดยมุ่งเน้นการสนับสนุนให้บุคลากรมีความสามารถ                                                              
ในการคิดริเริ่ม (Initiative) ตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณ (Good Judgement) และพัฒนาตนเองให้เติบโต                                          
ทั้งในด้านทักษะและคุณค่าทางจริยธรรม   
 

ประเภทของผู้น ำ 
การจ าแนกประเภทของผู้น าในองค์การสามารถพิจารณาได้จากหลายมิติ ในมุมมองแบบดั้งเดิม                                                                               

องค์การมีโครงสร้างการบริหารจัดการแบบล าดับขั้น (Hierarchical) ซึ่งสะท้อนความสัมพันธ์เชิงอ านาจ
ระหว่างผู้บริหารในระดับต่าง ๆ กับพนักงาน อย่างไรก็ตาม ในมุมมองร่วมสมัย (Contemporary View)                                                                                           
บทบาทของผู้บริหารระดับสูงได้เปลี่ยนไปสู่การเป็นผู้สนับสนุนและให้บริการแก่ผู้จัดการระดับรองและ
พนักงาน ผ่านกระบวนการที่เรียกว่า “การเสริมพลัง” (Empowerment) ซึ่งมุ่งเน้นการมอบอ านาจและความ
ไว้วางใจให้บุคลากรสามารถตัดสินใจและด าเนินงานได้อย่างอิสระ ในบริบทขององค์การยุคใหม่ องค์การ                                                              
ถูกมองว่าเป็นกลไกในการให้บริการแก่ลูกค้าและผู้รับบริการเป็นส าคัญ ส่งผลให้การแบ่งประเภทของผู้น า                                                                                                    
มีความเชื่อมโยงกับระดับและบทบาทหน้าที่ในการบริหารจัดการซึ่งสัมพันธ์กับโครงสร้างองค์การโดยตรง                                        
นอกจากนี้ ผู้น ายังมักถูกพิจารณาว่าเป็นผลรวมของลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะบุคคล เช่น ความมั่นใจในตนเอง                                                                                     
ความห่วงใยต่อผู้อ่ืน สติปัญญา และความน่าเชื่อถือ เป็นต้น จึงมีการน าคุณลักษณะหรือลักษณะพฤติกรรม                                                                          
ของผู้น ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการจ าแนกประเภทของผู้น าอีกแนวทางหนึ่ง (Pride et al., 2019; Radke, 2022) 
 ดังนั้น บทความนี้น าเสนอเกณฑ์ในการจ าแนกประเภทของผู้น าที่ส าคัญ 2 เกณฑ์ คือ ระดับการ
บริหาร (Levels of Management) และพฤติกรรมผู้น า  (Leadership Behaviors) การพิจารณาผู้น า                                                                                    
ตามเกณฑ์ทั้งสองนี้ควบคู่กันจะช่วยให้สามารถมองเห็นภาพรวมของบทบาท หน้าที่ และลักษณะการเป็นผู้น า
ได้อย่างครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1.  ประเภทของผู้ น าตามระดับการบริหาร (Types of Leaders by Management Levels)                                                                                                         
ในองค์การธุรกิจที่มีโครงสร้างการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ การแบ่งระดับในการบริการจัดการเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยทั่ วไป องค์การสามารถแบ่งผู้น าตามระดับ                                                           
การบริหารจัดการออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Top Managers), ผู้บริหารระดับกลาง (Middle                                             
Managers) และ ผู้บริหารระดับต้น (First-Line Managers) ทั้งนี้ ผู้น าทั้ง 3 ระดับจะมีบทบาทและหน้าที่                                                                           
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ที่แตกต่างกัน แต่ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์การ (Pride et al., 2019) โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1.1 ผู้บริหารระดับสูง (Top Managers) คือ ผู้บริหารที่มีต าแหน่งอยู่ในระดับบนสุดขององค์กร ซึ่ง
มีหน้าที่ในการชี้น าและควบคุมทิศทางโดยรวมขององค์กร กลุ่มผู้บริหารระดับสูงนี้มักจะเป็นกลุ่มขนาดเล็ก                                                                                       
ในด้านการวางแผน พวกเขามีหน้าที่ในการพัฒนา พันธกิจ (Mission) ขององค์กร รวมถึงการก าหนด กลยุทธ์                                                                                                      
(Strategy) ขององค์กรอีกด้วย การก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงในองค์กรขนาดใหญ่นั้นต้องอาศัย                                                                                                                                    
ทั้งความทุ่มเทในการท างานหนัก การท างานเป็นเวลานาน ความมุ่งมั่น และพรสวรรค์ รวมถึงโชคที่ไม่ใช่น้อย                                                                            
ต าแหน่งที่พบได้บ่อยในระดับผู้บริหารสูง ได้แก่ ประธาน (President) รองประธาน (Vice President)                                                                                                                          
ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (Chief Executive Officer or CEO) และ ประธานเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการ (Chief                                         
Operating Officer or COO) 

1.2 ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Managers) เป็นกลุ่มผู้บริหารที่มีจ านวนมากที่สุดในองค์การ                                                                         
โดยมีบทบาทส าคัญในการน ากลยุทธ์และนโยบายหลักซึ่งก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูงไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม นอกจากนี้ ผู้บริหารระดับกลางยังมีหน้าที่ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ระดับรอง (Tactical Plans) และ
แผนการปฏิบัติงาน (Operational Plans) ตลอดจนประสานงานและควบคุมการด าเนินงานของผู้บริหาร
ระดับต้นให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ตัวอย่างต าแหน่งที่พบได้บ่อยในระดับผู้บริหารกลาง ได้แก่                                                
ผู้จัดการฝ่าย (Division Manager) หัวหน้าแผนก (Department Head) ผู้จัดการโรงงาน (Plant Manager)                                         
และผู้จัดการฝ่ายปฏิบัติการ (Operations Manager) 

1.3 ผู้บริหารระดับต้น (First-Line Managers) หรือหัวหน้าทีม (Team Leaders) เป็นผู้บริหาร                                                     
ที่มีบทบาทในการประสานงานและควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (Operating                                                                                     
Employees) โดยผู้บริหารระดับนี้จะใช้เวลาส่วนใหญ่ในการปฏิบัติงานร่วมกับพนักงานอย่างใกล้ชิด เพ่ือ
กระตุ้นการท างาน ตอบข้อซักถาม และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับต้นส่วนใหญ่                                                                             
ผ่านการปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานปฏิบัติการโดยได้รับการเลื่อนต าแหน่งขึ้นมาจากความขยันขันแข็งและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางและระดับสูงบางรายก้าวเข้าสู่เส้นทางอาชีพจากการ                                                                                                                                         
ด ารงต าแหน่งในระดับนี้เช่นเดียวกัน ตัวอย่างต าแหน่งที่พบได้บ่อยในระดับนี้ ได้แก่ ผู้จัดการส านักงาน (Office                                         
Manager) หัวหน้างาน (Supervisor) และหัวหน้าหน่วย (Foreman) 

2. ประเภทของผู้น าตามพฤติกรรม (Types of Leaders by Leadership Behaviors) การจ าแนก
ประเภทของผู้น าตามพฤติกรรมเป็นการศึกษาและวิเคราะห์ลักษณะของภาวะผู้น า ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงรูปแบบ
การบริหารจัดการและลักษณะปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของยุคสมัย                                                                  
โดยเฉพาะในยุคดิจิทัลที่องค์การธุรกิจต้องเผชิญกับความไม่แน่นอน การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว                                                                                                      
ของเทคโนโลยี และความคาดหวังใหม่ ๆ จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยในอดีตแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้น า
เน้นที่การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative Decision-Making) ซึ่งแบ่งรูปแบบพฤติกรรมของผู้น า
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ออกเป็น 2 ประเภท คือ ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership) และผู้น าแบบประชาธิปไตย                                           
(Democratic Leadership) (Bateman et al., 2018) อย่างไรก็ตาม เมื่อบริบทของการท างานมีความซับซ้อน
มากยิ่งขึ้น แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าก็ได้รับการพัฒนาไปสู่ทฤษฎีที่สามารถตอบสนองต่อความ
หลากหลาย และความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ได้มากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ หนึ่งในทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับ                                                                                                                                                               
อย่างกว้างขวาง คือ ทฤษฎีผู้น าแบบเส้นทาง–เป้าหมาย (Path–Goal Leadership Theory) ซึ่งมีพ้ืนฐานจาก
ทฤษฎีแรงจูงใจแบบความคาดหวัง (Expectancy Theory) โดยแนวคิดของทฤษฎีนี้ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าสามารถ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามได้ผ่านการ “ชี้น าเส้นทาง” (Path) ที่เหมาะสมและการก าหนด “เป้าหมาย”                                                                                 
(Goal) ที่สามารถบรรลุได้อย่างชัดเจน ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของทีม ซึ่งสามารถ
สะท้อนถึงรูปแบบการบริหารจัดการและปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ดังนั้น สาระส าคัญของทฤษฎีผู้น า
แบบเส้นทาง–เป้าหมาย คือ การเน้นให้ผู้น าเลือกใช้รูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมกับบริบทหรือสถานการณ์                                                                
เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการเลือกใช้รูปแบบของผู้น า                                                                                        
จะพิจารณาจากปัจจัยส าคัญ ได้แก่ ลักษณะของผู้ตาม สภาพแวดล้อมของการท างาน และความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ในบริบทขององค์การธุรกิจยุคดิจิทัล แนวทางของทฤษฎีผู้น าแบบเส้นทาง–เป้าหมาย
สามารถน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของผู้น าในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง และสร้าง
ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ โดยพฤติกรรมความเป็นผู้น าของทฤษฎีนี้สามารถจ าแนกออกเป็น 4                                            
ประเภท (McShane & Von Glinow, 2018) ได้แก่ 

2.1 การเป็นผู้น าแบบชี้แนะ (Directive Leadership) เป็นผู้น าให้ค าแนะน าและชี้แจงขั้นตอน                                                                                    
การท างานอย่างละเอียด เพ่ือให้พนักงานทราบถึงมาตรฐานการปฏิบัติงานและวิธีการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 

2.2 การเป็นผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นผู้น าที่แสดงออกถึงการสนับสนุน
และเอาใจใส่พนักงาน โดยสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตรและน่าเชื่อถือ 

2.3 การเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผู้น าที่เปิดโอกาสให้พนักงาน                                                   
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากทีมงานก่อนการตัดสินใจ 

2.4 การเป็นผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) เป็นผู้น าที่
ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และคาดหวังให้พนักงานบรรลุเป้าหมายดังกล่าว โดยการสร้างแรงจูงใจและแสดง
ความเชื่อมั่นในศักยภาพของพนักงาน 

ดังนั้น การเลือกใช้รูปแบบการเป็นผู้น าทฤษฎีเส้นทาง–เป้าหมายชี้ให้เห็นว่า ผู้น าในยุคดิจิทัล                                                                                 
ต้องเลือกใช้หรือผสมผสานรูปแบบการเป็นผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการ
และลักษณะของพนักงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมพูนประสิทธิผลของ
องค์การและการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้อย่างยั่งยืน ซึ่งบางครั้งจ าเป็นต้องมีการเสริมพลังอ านาจให้กับ
การท างานเป็นทีมโดยใช้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ งส่งผลให้การท างาน                                                              
เป็นทีมเกิดผลผลัพธ์ที่ดีและมีประสิทธิภาพ (อิศรัฏฐ์ รินไธสง และคณะ, 2568) 
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ภาพรวมของแนวคิดข้างต้นชี้ให้เห็นว่า การจ าแนกประเภทของผู้น าตามระดับการบริหารและ
พฤติกรรมผู้น า เป็นแนวทางที่ช่วยให้เข้าใจบทบาท หน้าที่ และรูปแบบการน าที่แตกต่างกันในแต่ละบริบทของ
องค์การอย่างชัดเจน ผู้น าในแต่ละระดับต้องปรับบทบาทให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ขณะที่
พฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การเลือกใช้รูปแบบ
ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสมจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของการบริหารจัดการในยุคปัจจุบัน 
 

บทบำทและหน้ำที่ของผู้น ำในยุคดิจิทัล 
ผู้น ามีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในองค์การ โดยท าหน้าที่ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากรมนุษย์ บริหาร

จัดการ และควบคุมตรวจสอบการด าเนินงาน (นฤมล เพ็ญสิริวรรณ, 2561) นอกจากนี้ ผู้น ายังเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถด้านการบริหารองค์การ เป็นผู้สนับสนุนที่ใส่ใจพนักงาน สร้างแรงบันดาลใจ                                                                 
ในการท างาน และมีจิตส านึกต่อผลกระทบของการตัดสินใจที่มีต่อสังคมโดยรวม (Voegtlin et al. 2020) เมื่อ
เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงทุกมิติของการด าเนินธุรกิจ ผู้น าองค์การจึงมิใช่เพียง                                                                      
ต้องเผชิญกับความซับซ้อนของระบบเศรษฐกิจดิจิทัลและการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นเท่านั้น หากยังต้อง
ปรับเปลี่ยนบทบาทและหน้าที่ ให้สอดคล้องกับพลวัตทางเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลง                                                                                       
อยู่ตลอดเวลา และความคาดหวังที่เพ่ิมขึ้นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ภายใต้บริบทเช่นนี้ “ผู้น าในยุคดิจิทัล”                                                                                                                   
จึงจ าเป็นต้องแสดงบทบาทและปฏิบัติหน้าที่ที่เพ่ิมเติมจากบทบาทผู้น าในอดีต ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. หน้าที่ของผู้น าในยุคดิจิทัล 
ผู้น าในยุคดิจิทัลจ าเป็นต้องแสดงบทบาทที่หลากหลายและลึกซึ้งยิ่งขึ้น เพ่ือให้องค์การสามารถ

ปรับตัวและเติบโตได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น ผู้น า                                                                                           
จึงต้องแสดงบทบาทเสริมที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ (พระศุภกร ภูมิปญฺโญ และคณะ, 2568)  
 1.1 บทบาทในฐานะตัวกลางของการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) กล่าวคือ ผู้น าต้องเป็นผู้ริเริ่ม
และขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับ โดยเฉพาะในระบบ แนวคิด และกระบวนการที่ล้าสมัย ซึ่ง                                                                                      
ไม่สามารถรองรับสภาพแวดล้อมในยุคดิจิทัลได้อีกต่อไป โดยต้องมีความหนักแน่นในการตัดสินใจ ความกล้า
เผชิญกับความเสี่ยง และการเป็นผู้น าที่ยึดมั่นในเป้าหมายขององค์การ 
 1.2 บทบาทในฐานะผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Role) กล่าวคือ ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์                                                               
แบบผู้ประกอบการ โดยพร้อมจะลงทุนด้านความคิด นวัตกรรม และทรัพยากรเพ่ือสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่
องค์การ ควรมีความคิดริเริ่ม กล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผล และสามารถตอบสนองต่อความท้าทายได้อย่างรวดเร็ว
และยืดหยุ่น 
 1.3 บทบาทในฐานะผู้ให้ค าปรึกษา (Counselor) กล่าวคือ ผู้น าต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา
และส่งเสริมบุคลากร โดยการท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษา สนับสนุนการเรียนรู้ และสร้างแรงจูงใจให้กับทีมงาน                                                         
เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 2. หน้าที่ของผู้น าในยุคดิจิทัล 
  ในบริบทของการบริหารองค์การธุรกิจยุคดิจิทัล ตามบทบาทที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น ผู้น ามีหน้าที่
ส าคัญในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้องค์การสามารถปรับตัวต่อพลวัตของเทคโนโลยีและ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้ ผู้น าจ าเป็นต้องปฏิบัติหน้าที่ เสริมที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้                                         
(รุ่งรัตน์ พลชัย, 2563) 
  2.1 การระบุจุดเปลี่ยนที่ส าคัญขององค์การ (Define Where Change is Needed Most) ผู้น า
ต้องท าหน้าที่ส ารวจ วิเคราะห์ และประเมินสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือตรวจสอบ                                                                                        
ส่วนงานหรือกระบวนการใดท่ีได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง และจัดล าดับความส าคัญในการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเร่งด่วน พร้อมกันนี้ ยังต้องสามารถค้นหาโอกาสในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือ
เสริมสร้างขีดความสามารถขององค์การให้สามารถปรับตัวและเติบโตอย่างยั่งยืนในยุคดิจิทัล 
  2.2 การวางแผนและออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Choreograph the Change) เมื่อระบุ
จุดเปลี่ยนที่ส าคัญได้แล้ว ผู้น าต้องออกแบบและวางแผนกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจาก
การประเมินศักยภาพของบุคลากร รวมถึงทักษะ ความรู้ และความพร้อมในการปรับตัวสู่ระบบดิจิทัล                                                              
การวางแผนดังกล่าวควรอยู่ภายใต้หลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) และแนวทาง
แบบ Agile ที่เน้นความยืดหยุ่น ความคล่องตัว และการท างานร่วมกันของทีมสหวิชาชีพ (Cross-functional                                       
Teams) เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.3 การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากร (Empower People) การเปลี่ยนผ่านสู่องค์การดิจิทัล                                                                                                   
จะประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้น าต้องส่งเสริมและพัฒนาทักษะของบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านความรู้ ความเข้าใจ และเจตคติในเชิงบวก โดยเน้นการมีส่วนร่วมและสร้างความรู้สึก
เป็นเจ้าของ (Ownership) ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการร่วมขับเคลื่อน
องค์การให้สามารถด าเนินการเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 
  บทบาทและหน้าที่ของผู้น าในยุคดิจิทัลมีความส าคัญและซับซ้อนมากยิ่งขึ้น อันเป็นผลมาจาก
บริบทของการบริหารองค์การที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ผู้น าจึงต้องสามารถระบุจุดเปลี่ยน                                                                 
ที่ส าคัญ วางแผนการเปลี่ยนแปลง สร้างความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ และส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร                                                 
ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการเพ่ิมขีดความสามารถขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การสามารถก้าวเข้าสู่ยุคดิจิทัลได้อย่างมั่นคง ในขณะเดียวกัน                                                                                            
ผู้น าจ าเป็นต้องแสดงบทบาทอย่างเป็นระบบ ทั้งในฐานะ “ตัวกลางของการเปลี่ยนแปลง” “ผู้ประกอบการ”                                                                      
และ “ผู้ให้ค าปรึกษา” ซึ่งล้วนมีส่วนส าคัญในการผลักดันให้องค์การสามารถปรับตัวและเติบโตได้อย่างยั่งยืน
ในโลกดิจิทัล 
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คุณลักษณะของผู้น ำในยุคดิจิทัล 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและซับซ้อนจากกระแสเทคโนโลยีดิจิทัลและโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้

องค์การธุรกิจไม่สามารถพ่ึงพาเพียงโครงสร้าง หรือกระบวนการบริหารแบบเดิมได้ หากแต่ต้องพ่ึงพาบุคลากร
ที่มีขีดความสามารถสูง โดยเฉพาะ “ผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพ” ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ                                                                                                                                     
ให้สามารถปรับตัวกับความท้าทายที่ไม่แน่นอน และน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นคง การเป็นผู้น าทีม
ที่มีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัลต้องมีคุณลักษณะที่เฉพาะเจาะจง โดยสมชาย เทพแสง และคณะ (2567) ได้สรุป
คุณลักษณะส าคัญของผู้น าในยุคดิจิทัลไว้ 7 ด้าน คือ 1) การปรับตัวและยืดหยุ่น 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การ
จัดการเปลี่ยนแปลง 4) ความเห็นอกเห็นใจ 5) การสร้างบรรยากาศเชิงบวก 6) การสื่อสารมีประสิทธิภาพ และ                                                                        
7) การมีความอยากรู้อยากเห็น สรวงอัยย์ อนันทวิจักษณ์ และสามัคคี กิจเจริญ (2566) ได้สรุปคุณลักษณะ                                                                                                                  
ที่ส าคัญของผู้น าในยุคดิจิทัลไว้ 6 ประการ คือ 1) การคิดแบบมีวิสัยทัศน์ 2) การรับความเสี่ยง 3) ความชอบ
และแรงขับ 4) ความสามารถในการปรับตัว 5) การเสริมอ านาจ และ 6) แนวทางเน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลาง                                       
Tuschner et al. (2022) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าอิเล็กทรอนิกส์ต้องปรับตัวและกล้าเสี่ยงเพ่ือรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และต้องมีสติปัญญาทางวัฒนธรรม สังคม และอารมณ์ที่สูงขึ้น เพ่ือส่งเสริมการ
ท างานร่วมกันในทีมที่หลากหลาย และ Sağbaş and Erdoğan (2022). ได้กล่าวว่า ลักษณะทั่วไปของความ
เป็นผู้น าในยุคดิจิทัล ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ในการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล 2) มีความสามารถในการพัฒนา
นโยบายที่ยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนได้ 3) มีความรู้และสติปัญญาทางดิจิทัล และ 4) สามารถสร้างแรงบันดาลใจ
ให้พนักงาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวยังมีความคล้ายคลึงกับลักษณะของผู้น าในยุคเดิมอยู่ และละอองดาว ชาทองยศ                                                         
(2566) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าในยุคดิจิทัลมี 6 ประการ คือ 1) วิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูด 2) ความสามารถ                                                                  
ในการสื่อสาร 3) ความมั่นใจและความเชื่อมั่นในตนเอง 4) ความกล้าเสี่ยงและการท้าทายสถานะเดิม 6) ความ
เข้าใจและตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม และ 6) การสร้างความผูกพันทางอารมณ์ จากแนวคิดของนักวิชาการ
และนักวิจัยที่กล่าวไว้ข้างต้นสามารถสรุปและจัดหมวดหมู่คุณลักษณะส าคัญที่ส่งเสริมการเป็นผู้น าในยุคดิจิทัล
ได้ 6 หมวด ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (Visionary and Strategic Thinking) ผู้น ายุคดิจิทัลต้องมี
ความสามารถในการมองเห็นอนาคตขององค์การในโลกที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว สามารถคาดการณ์แนวโน้ม                                                            
ทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และพฤติกรรมผู้บริโภค เพ่ือวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง                                                         
ท าให้องค์การมีทิศทางที่ชัดเจน มุ่งสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน และสามารถใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
แข่งขันในตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลง (Adaptability and Change Management) ในยุคดิจิทัลที่เต็ม
ไปด้วยความไม่แน่นอน ผู้น าต้องสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว เปิดรับการเปลี่ยนแปลง และบริหารจัดการ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การได้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้องค์การสามารถรับมือกับความผันผวนของ
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ตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดความเสี่ยงจากการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และปรับใช้กลยุทธ์ใหม่ได้อย่าง
ทันเวลา 

3. การสื่อสารและสร้างแรงบันดาลใจ (Communication and Inspiration) ผู้น าต้องสื่อสารวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย และความคาดหวังได้อย่างชัดเจน รวมถึงมีทักษะในการโน้มน้าวและสร้างแรงบันดาลใจ                                                                                      
ให้ทีมร่วมมือกันสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ส่งผลให้องค์การเกิดความเข้าใจตรงกัน ลดความขัดแย้งภายใน เพ่ิมขวัญ
และก าลังใจแก่พนักงาน และกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนเป้าหมายร่วมกัน 

4. ความฉลาดทางอารมณ์และสังคม (Emotional and Social Intelligence) ปัจจุบันความฉลาด
ทางอารมณ์ ((Emotional Quotient or EQ) และความเข้าใจบริบททางสังคมมีความส าคัญมากขึ้น ผู้น า                                                                                            
ที่สามารถรับฟัง เห็นอกเห็นใจ เข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรมและอารมณ์ จะสามารถสร้างความไว้วางใจ
และทีมงานที่แข็งแกร่งได้ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในทีม ลดความขัดแย้ง เพ่ิมความผูกพัน                                                                               
ในองค์การ (Employee Engagement) และน าไปสู่บรรยากาศการท างานที่ส่งเสริมประสิทธิภาพ 

5. ความรู้และความสามารถด้านดิจิทัล (Digital Literacy and Intelligence) ผู้น ายุคใหม่ต้อง                                                                                                                                         
ไม่เพียงแต่เข้าใจเทคโนโลยี แต่ยังสามารถประยุกต์ใช้ดิจิทัลในการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน การวิเคราะห์
ข้อมูล การพัฒนานวัตกรรม และการตัดสินใจบนพ้ืนฐานข้อมูล ส่งผลให้องค์การสามารถเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน ตลอดจนสามารถด าเนินงานอย่างคล่องตัว และใช้ข้อมูลในการตัดสินใจได้อย่างแม่นย าและมี
ประสิทธิผล 

6. การเสริมสร้างพลังและการมุ่งเน้นผู้รับบริการ (Empowerment and Customer Orientation)
ผู้น าควรส่งเสริมให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจ เรียนรู้ และลงมือท าด้วยตนเอง พร้อมกับสร้างวัฒนธรรม
ที่ให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นศูนย์กลาง และตอบสนองความต้องการได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า ท าให้เกิด
นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมความเร็วในการให้บริการ และสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่าง
ตรงประเด็นและสอดคล้องกับความคาดหวัง ซึ่งช่วยสร้างความพึงพอใจและความภักดีในระยะยาว 

คุณลักษณะของผู้น าในยุคดิจิทัลทั้ง 6 ด้าน เป็นองค์ประกอบที่เอ้ือต่อการบริหารจัดการองค์การ                                                                                          
ให้สามารถตอบสนองต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าที่มี
คุณลักษณะเหล่านี้จะสามารถขับเคลื่อนการปรับตัวขององค์การ เสริมสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร และเพ่ิม                                                                       
ขีดความสามารถในการแข่งขันเชิงกลยุทธ์ อันเป็นกุญแจส าคัญที่น าไปสู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืนขององค์การ
ธุรกิจในยุคดิจิทัล 
 

บทสรุป 
บทความนี้มุ่งวิเคราะห์และน าเสนอ ลักษณะของผู้น าในยุคดิจิทัล โดยเน้นบทบาทของผู้น าในบริบท

ขององค์การธุรกิจที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมทางธุรกิจ เพ่ือให้
องค์การสามารถแข่งขันและเติบโตได้อย่างยั่งยืน ภาวะผู้น าในบริบทนี้มิได้จ ากัดอยู่เพียงในกรอบของอ านาจ
หน้าที่เชิงบริหาร แต่ยังครอบคลุมถึงความสามารถในการสร้างอิทธิพลเชิงบวก การชี้น าทิศทาง และการ
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ส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรภายในองค์การ โดยจ าแนกประเภทของผู้น าออกเป็นสองมิติหลัก ได้แก่ ประเภท
ตามระดับการบริหาร และประเภทตามพฤติกรรมความเป็นผู้น า พร้อมทั้งได้น าเสนอแนวคิดทางทฤษฎีผู้น า
แบบเส้นทาง–เป้าหมาย ซึ่งเน้นการปรับบทบาทของผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์และลักษณะของผู้ตาม                                                                                            
ในยุคดิจิทัล ทั้งนี้ บทบาทของผู้น าได้เปลี่ยนจากการควบคุมดูแลแบบเดิมไปสู่การเป็น ผู้อ านวยความสะดวก                                                                                            
ผู้สร้างแรงบันดาลใจ และผู้ผลักดันการเปลี่ยนแปลง ผู้น ายุคใหม่ต้องมีคุณลักษณะเชิงกลยุทธ์เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ และการส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์การ ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
การยกระดับขีดความสามารถขององค์การในระยะยาว 
  

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพในบริบทขององค์การธุรกิจ                                                  
ยุคใหม่ พบว่าปัจจัยด้านความสามารถเชิงภาวะผู้น า การสื่อสาร การบริหารจัดการ และการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี มีบทบาทอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของทีมและองค์การ ดังนั้น เพ่ือส่งเสริมให้ผู้น าสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน                                                    
จึงขอน าเสนอข้อเสนอแนะ ดังนี้   
 1. ข้อเสนอแนะในเชิงวิชาการ ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับ คุณลักษณะและแนวทางในการ
พัฒนาขีดความสามารถของผู้น าในองค์การธุรกิจยุคดิจิทัล เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาและส่งเสริมสมรรถนะของ
ผู้น าในระดับต่าง ๆ ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์การในระยะยาว  
 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติส าหรับผู้น าในยุคดิจิทัล ได้แก่   
  2.1 ผู้น าแบบชี้แนะ ควรใช้เทคโนโลยีช่วยก าหนดขั้นตอนการท างานให้ชัดเจน และสื่อสาร
มาตรฐานงานผ่านเครื่องมือดิจิทัลอย่างเป็นระบบ 
  2.2 ผู้น าแบบสนับสนุน ควรสร้างบรรยากาศที่อบอุ่นผ่านแพลตฟอร์มสื่อสารภายใน รับฟังความ
ต้องการของพนักงาน และใช้ข้อมูลสนับสนุนการดูแลเชิงจิตวิทยา 
  2.3 ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นผ่านช่องทางออนไลน์ และ
สนับสนุนการตัดสินใจร่วมอย่างเป็นระบบ 
  2.4 ผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ ควรก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย ใช้เทคโนโลยีติดตามผล และสร้าง
แรงจูงใจผ่านระบบรางวัลและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
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