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Abstract
The purpose of this research is to determine analyzed and propose the model of  "The Modern Female

Leadership and Intelligence Organization Management Strategy for Networking Good Governance: For the

Bank of Thailand". The study included Quantitative Research and Qualitative Research.

Findings of the Quantitative research are as the following:  Previous female leader concepts are

largely involved in capability and traits personality, however in the modern of globalization and fast changing

environment. There is a shift in the female leadership concept in the new era involved more well rounded

knowledge and intelligent in various perspective both in scientifically and artificially. Furthermore, the modern

female leadership also embraces ethics and morale principle. This change is   probably be turned the female

leadership concept model   "From The Smart Venus To The Apex Athena."  The model  emphasis the

important of qualification and skills essential for modern female leadership in a new era which are required to

process intelligent and knowledge both in managerial strategy and people management  including ethics and

morale principle. This qualification can be sum up with the word "ATHENA".

บทคัดยอ
งานวจิยันี ้มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาวเิคราะหและหารปูแบบภาวะผนูำเชงิยทุธศาสตรของผบูรหิารสตรยีคุใหม

เพือ่นำมาสยูทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะเพือ่ธรรมาภบิาลแบบเครอืขาย ของธนาคารแหงประเทศไทยและเพือ่

เปนทศิทางในการพฒันาภาวะผนูำยคุใหมแกบคุลากรขององคกรในบรบิททีเ่หมาะสมสำหรบัธนาคารแหงประเทศไทย

ผลการศกึษาพบวา แนวคดิภาวะผนูำทีผ่านมาเปนการมองภาวะผนูำสตรเีพยีงดานกายภาพ ความร ูความ

สามารถ และบคุลกิภาพทีส่งางาม แตสำหรบัในยคุทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงดานสภาพแวดลอมอยตูลอดเวลา เปนโลก

ไรพรมแดน (globalization) ภาวะผนูำสตรเีชงิยทุธศาสตรยคุใหม จะตองมคีวามเฉลยีวฉลาด มคีวามรอบรใูนหลาก

หลายมิติ มีความสามารถรอบดานทั้งทางยุทธศาสตรและยุทธศิลป  มีคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งตรงกับ แนวคิด

(concept model)  คอื From "The Smart Venus"  To  "The Apex  ATHENA"  และผวูจิยันำเสนอตวัแบบ (model) ที่

ใหความสำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของผูนำยุคใหมแหงโลกอนาคต ที่สื่อถึง ความเฉลียวฉลาด ความ

สามารถทัง้ในทางศาสตรและศลิป (hard science & soft science) ของผนูำสตรยีคุใหมทีม่คีณุธรรมจรยิธรรม และมี

ความเปนเลิศในการบริหาร ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อ
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บทนำ
ในศตวรรษที่ 20  สตรีเปนพลังสำคัญในการขับ

เคลื่อนเศรษฐกิจ มีสตรีจำนวนไมนอยที่ออกไปทำงาน

และประสบความสำเร็จ บทบาทสตรีที่เปลี่ยนมาสวม

บทของผนูำ ทัง้บทผนูำประเทศ ผนูำองคกรทัง้ภาครฐัและ

ธุรกิจ หรือผูนำในแวดวงตางๆ นั้นมีจำนวนมากขึ้นดัง

จะเหน็ไดจากวนัเริม่ตนของทศวรรษ-ศตวรรษ-สหสัวรรษ

ใหมป 2000 เปนตนมา สตรีหลายตอหลายคนขึ้นเปน

ผูบริหารระดับสูงขององคกรเอกชน และผูนำในหลาย

ประเทศ นอกจากนี ้ผเูชีย่วชาญจากหลายสำนกั มคีวาม

เห็นตรงกันวาเมื่อโลกกาวยางเขาสูสหัสวรรษใหม โดย

เฉพาะศตวรรษที่ 21 จะกลายเปน "ศตวรรษของสตรี"

เพราะสตรยีคุใหมจะมบีทบาทและอทิธพิลสงูขึน้ในสงัคม

ทั่วโลก ไมวาจะเปนทางดานการเมือง เศรษฐกิจ หรือ

สงัคมโดยรวมจนกลายเปน "ปรากฏการณหนึง่" ของโลก

ทีข่ยายวงกวางออกไปไมหยดุยัง้

ในอดตีเคยมคีวามเชือ่ทีว่าสตรไีมเหมาะกบัการเปน

ผูนำ เพราะสตรีไมมีความมั่นคงทางอารมณ อีกทั้งไม

เขมแขง็พอทีจ่ะเปนผนูำได และสงัคมแวดลอมกม็กัจะให

คำนิยามของสตรีในทางลบเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนำ

ดวยเหตนุีส้ตรจีงึไมไดรบัโอกาสเทาเทยีมกบัผชูาย ภาพ

ของความเปนผูนำในอดีตเปนภาพของความแข็งกราว

เผดจ็การ การบบีบงัคบั และการปดกัน้ การบรหิารงาน

มีลักษณะบนลงลาง ผูตัดสินใจทางยุทธศาสตรคือผู

ที่ อยูระดับบน ผูที่อยูในระดับลางลงมา มีโอกาสแสดง

ความคดิเหน็ไดนอย แตเมือ่ยางเขาสศูตวรรษที ่21 นยิาม

ของความเปนผูนำไดเปลี่ยนไป โดยเริ่มมีลักษณะเปน

ประชาธปิไตยมากขึน้ มกีารใหความรวมมอืในการทำงาน

เปนทมี มคีวามเหน็อกเหน็ใจกนั มคีวามหวงใย เนนความ

สมัพนัธ (David Gergen, 2005)  แนวคดิของผนูำยคุใหม

ทีเ่ปลีย่นไปเชนนีเ้ปนสิง่ทีผ่หูญงิมอียกูอนแลว เนือ่งจาก

ผหูญงิมคีวามออนโยน นมุนวล ละเอยีดถีถ่วน แตมคีวาม

มงุมัน่  ดงันัน้ ลกัษณะของผหูญงิเหลานีจ้งึกลายเปนขอ

ไดเปรยีบขึน้มาทนัท ี(Eagly & Carli, 2007 )

จากประเด็นที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเห็นถึงความ

ธรรมาภบิาลแบบเครือขาย ที่มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ในลักษณะที่มีความเปนไปไดและสอดคลองกับ

บรบิทของธนาคารแหงประเทศไทย ซึง่ตรงกบัคำวา "ATHENA"

สำคัญจึงสนใจศึกษาภาวะผูนำสตรียุคใหมโดยเห็นวา

ธนาคารแหงประเทศไทย ซึง่เปนองคกรทีม่คีวามสำคญัใน

การดูแลเศรษฐกิจของประเทศ โครงสรางบุคลากรของ

องคกรมกีารผสมผสานในมติหิญงิตอชาย 54 : 46  ถา

หากผูวิจัยนำความสามารถที่มีอยูโดยธรรมชาติของ

สตรีมาเปนความสามารถดานผูนำและสรางภาวะ

ผูนำรูปแบบใหมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางความ

ออนโยนอยางสตรี และความเขมแข็งอยางผูชายใหเกิด

ความสมดุลและนำมาเปนยุทธศาสตรในการบริหาร

องคกร ซึ่งการบรหิารองคกรยคุใหมจะตองมคีวามยดืหยนุ

และผนูำ ตองเปนนกัสรางเครอืขายชัน้เลศิ เพราะการสราง

สัมพันธภาพเปนตัวเชื่อมตอที่สำคัญ ระหวางพนักงาน

หุนสวนพันธมิตรเชิงกลยุทธ และทุกคนที่รวมงาน

ผนูำยคุใหมจะตองประสานองคกร รจูกัใชทรพัยากรทีม่ี

อยูใหเกิดประโยชน บุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สำคัญ

ไมวาบคุคลคนนัน้จะเปนผชูายหรอืผหูญงิ ผนูำตองชกัจงู

ใหอำนาจ รวมมือทำงาน และเปนหุนสวน จึงจะทำให

พนักงานทกุคน ทกุเพศทกุวยั สามารถใชศกัยภาพของ

ตนไดอยางเต็มที่ เพื่อนำองคกรไปสูความเปนองคกร

อัจฉริยะ

การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาวเิคราะหและหา

รูปแบบภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรของผูบริหารสตรี

ยุ คใหม เพื่อนำมาสูยุทธศาสตรการบริหารองคกร

อจัฉรยิะเพือ่ธรรมาภบิาลแบบเครอืขายของธนาคารแหง

ประเทศไทยและเพื่อเปนทิศทางในการพัฒนาภาวะ

ผูนำแกบุคลากรขององคกรในบริบทที่เหมาะสมสำหรับ

ธนาคารแหงประเทศไทย

วิธีการศึกษา
ผูวิจัยกำหนดรูปแบบในการดำเนินการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (mixed methods research) ระหวางการวจิยั

เชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth

Interview) กับกลุมผูใหขอมูลสำคัญ (key informants)

เพื่อกำหนดแนวคิด (concept model) และ ตัวแบบ

(model) และใชวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (quantitative research)
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โดยใชแบบสอบถามเพื่อสำรวจความคิดเห็นที่มีตอตัว

แบบเพื่อเปนขอมูลสวนเสริมหรือสนับสนุนผลการวิจัย

คณุภาพ โดยมวีธิกีารวจิยัดงันี้

1. การวจิยัเชงิคณุภาพ

1) กลมุผใูหขอมลูสำคญั (key informants) ผวูจิยั

เก็บขอมูลจากผูบริหารระดับสูงองคกรตางๆ  ทั้ง

ภาคราชการและเอกชน แบงเปน 5 กลุม ไดแก กลุม

ผูนำสตรีที่มีชื่อเสียง กลุมผูบริหารระดับสูงที่มีสวน

เกี่ยวของโดยตรง (strategic stakeholder) กลมุผบูรหิาร

ขาราชการระดบัสงูกลมุนกัการเมอืง และกลมุผมูสีวนรวม

อืน่ๆ  (stakeholder )  จำนวน 39 คน

2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชวิธีการสัมภาษณ

เชิงลกึ (in-depth Interview) โดยมคีำถามการวจิยัแบบ

กึ่งมีโครงสราง (semi-structured) เปนขอมูลเกี่ยวกับ

เนือ้หาทีต่องการศกึษา

3) การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัเกบ็ขอมลูปฐมภมูิ

จากผลการสัมภาษณขอมูลเชิงลึกของผูใหขอมูลสำคัญ

และขอมูลทุติยภูมิ จากขอมูลแนวคิด ทฤษฎีตางๆ

เอกสารและงานศึกษาวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ ผลการ

สำรวจความคดิเหน็  ผลการทำ focus group พนกังาน

ระดับตางๆ ของธนาคารแหงประเทศไทย และผลการ

จัดทำ workshop ผบูรหิารของธนาคารแหงประเทศไทย

ดานการยกเครือ่งองคกร และดานภาวะผนูำ

4) การตรวจสอบขอมลู ใชการตรวจสอบขอมลูแบบ

สามเสา (triangulation method) ของ Denzin (1970)

โดยเปรยีบเทยีบขอมลูทีไ่ดมากบัแนวคดิ ทฤษฎตีางๆ ที่

เกี่ยวของ และอาศัยประสบการณของที่ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญ เพื่อยืนยันวาขอมูลที่ไดมานั้นมีความนา

เชื่อถอื

2. การวจิยัเชงิปรมิาณ

1) ประชากร ผวูจิยัเกบ็ขอมลูจากประชากรทัง้หมด

ซึ่งมีความเกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอวิจัย คือผูบริหาร

ระดับกลางและผูบริหารระดับสูงของธนาคารแหง

ประเทศไทย จำนวน 227 คน

2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชแบบสอบถามที่

ผวูจิยัไดพฒันาขึน้เอง เพือ่สำรวจความคดิเหน็ทีม่ตีอตวั

แบบ

3) การเกบ็รวมรวมขอมลู ผวูจิยัไดนำแบบสอบถาม

ที่ปรับปรุงแลวใหกลุมประชากรทั้งหมด โดยสงหนังสือ

ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามงานวิจัย

ทางอิเล็กทรอนิกสภายในของธนาคารแหงประเทศไทย

(BOT Mail)

4) สถติทิีใ่ชในการวจิยั ประมวลขอมลูใช โปรแกรม

สำเร็จรูป SPSS for Window โดยใชสถิติพรรณนา

(descriptive statistics) สำหรับอธิบายตัวแปรตาง ๆ

ไดแกคาความถี ่(frequency)   คารอยละ (percentage)

คาเฉลี่ย (mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard

diviation)  ตามลกัษณะของตวัแปร

ผลการศึกษา
จากการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาแนวคิดและ

ทัศนะของผูใหขอมูลสำคัญที่มีตอรูปแบบภาวะผูนำเชิง

ยุทธศาสตรของผูบริหารสตรียุคใหมตอยุทธศาสตรการ

บริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขาย

ของธนาคารแหงประเทศไทย สรุปผลการศึกษาในดาน

ตางๆ ได ดงันี้

1. ภาวะผนูำสตรยีคุใหม
ผใูหขอมลูสำคญัทกุกลมุตางใหทศันะทีส่อดคลองกนั

วาสตรียุคใหมมีบทบาทและมีความสำคัญตอความกาว

หนาทางเศรษฐกจิ และสงัคมมากขึน้ การประเมนิวารปู

แบบภาวะผนูำของผหูญงินัน้มปีระสทิธผิลนอยกวาผชูาย

นี้มิไดอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง หากแตประเมิน

บนพื้นฐานทางสังคม ความเชื่อในอดีต ในทางปฏิบัติผู

นำสตรีมีความสามารถที่มีประสิทธิผลมากกวาในเรื่อง

ของการบริหารทีมงาน และการบริหารแบบมีสวนรวม

(participative) นอกจากนี้มีความแตกตางระหวางผู

นำหญิงและชายในเรื่องจริยธรรม ผูนำชายมีแนวโนมที่

จะผิดจริยธรรมและจรรยาบรรณมากกวาผูนำหญิง

2. ยทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะ
ผใูหขอมลูสำคญัใหทศันะวายทุธศาสตรการบรหิาร

องคกรใหกาวไปสูการเปนองคกรอัจฉริยะนั้นจะตอง

ประกอบไปดวยองคประกอบทีส่ำคญั 3 สวน  คอื

1) บุคลากรในองคกร (people)  ผูนำจะตองเปน

ผูนำมืออาชีพ คือ จะตองเกงคิด เกงคน เกงงาน มี

จรยิธรรม และจะตองสรางและพฒันาบคุลากรในองคกร

ใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ มีการเรียนรูงานแลก
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เปลีย่นความร ูและมคีวามรบัผดิชอบงาน

2) วสิยัทศันและวตัถปุระสงคขององคกร (purpose)

มกีารแลกเปลีย่นวสิยัทศันรวมกนั มวีฒันธรรมแบบรวม

มือรวมใจและมีหลักธรรมาภิบาล

3) ระบบงาน (process) มีกระบวนการทำงานที่มี

ความยนืหยนุเพือ่พรอมกบัการเปลีย่นแปลง มกีารทำงาน

แบบเครือขายและสรางพันธมิตรในการดำเนินงาน มี

ระบบสารสนเทศที่ชวยสงเสริมประสิทธิภาพการทำงาน

และเปนเครือ่งมอืสงเสรมิใหเกดิการเรยีนรรูวมกนั

3. การบรหิารองคกรธรรมาภบิาลแบบเครอืขาย
ผูใหขอมูลสำคัญใหทัศนะวาธนาคารแหงประเทศ

ไทยดำเนินงานดวยหลักธรรมาภิบาล แตควรเพิ่มการ

สื่อสารประชาสัมพันธขอมูลใหแกกลุมตางๆ และสังคม

ใหเหน็เปนรปูธรรม มคีวามชดัเจนและทนัตอเหตกุารณ

อกีทัง้ควรเพิม่ทกัษะทางดานการสรางความสมัพนัธและ

สรางเครอืขายทัง้ภายในประเทศและตางประเทศเพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพในการทำงาน

4. ภาวะผนูำและการบรหิารของธนาคารแหงประเทศ

ไทยในอนาคต

ผูใหขอมูลสำคัญใหทัศนะวาผูนำธนาคารแหง

ประเทศไทย ควรมคีณุลกัษณะทีเ่ปดกวางเปดรบัสิง่ใหม

มวีสิยัทศันทีไ่กลออกไปในระดบัโลก มคีวามสามารถใน

ภาพรวม เปนผนูำทางการเงนิ เปนเสาหลกัทางเศรษฐกจิ

ของประเทศ มคีวามทนัสมยั ทนักบัเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่น

แปลงไปอยางรวดเรว็ และรเูทาทนัตอการทจุรติ คำนงึถงึ

ผลประโยชนของประเทศเปนหลัก และที่สำคัญตองมี

ความยตุธิรรม ซือ่สตัย โปรงใส ดานการบรหิารควรเพิม่

ในเรือ่งการสรางเครอืขายความสมัพนัธและมกีารสือ่สาร

ทีเ่หมาะสมกบัทกุกลมุ รบัฟงความคดิเหน็ตางๆ โดยมอง

ภาพรวมของประเทศเปนหลัก สรางฐานความรูให

ประชาชนและสงัคมใหมากขึน้ ในเรือ่งเศรษฐกจิพอเพยีง

และเปนหลักในการทำงานแบบธรรมาภิบาลใหสถาบัน

การเงนิใหเปนรปูธรรม สรางภาพลกัษณทีด่ ีใหเปนทีน่า

เชือ่ถอืของตางประเทศ

5. "ATHENA" Model
จากประเดน็ความคดิเหน็ของผทูรงคณุวฒุติางๆ ที่

ใหขอมลูสำคญั ผวูจิยัไดวเิคราะหตวัแบบโดยใชกระบวน

การวเิคราะหเชงิระบบ (system analytical) และนำเสนอ

แนวคดิตวัแบบ (conceptual model) และตวัแบบภาวะ

ผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกร

รปูที ่1 สรุปตัวแบบ (model) ภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือ

ขายของธนาคารแหงประเทศไทย

ที่มา: สังเคราะหจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชกระบวนการวิเคราะหเชิงระบบโดยผูวิจัย (รุงทิวา จันทนเกษร,

พฤศจกิายน - ธนัวาคม  2553)
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ตารางที ่1 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะ

เพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขายของธนาคารแหงประเทศไทย

                      The ATHENA Model S.D. ระดับความคิดเห็น อันดับ

A :  ความรอบรแูหงตน 3.91 0.39 เห็นดวยมาก 2

- การยอมรบัความเปนตวัตน 4.50 0.56 เห็นดวยมากที่สุด 1

- ความรับผิดชอบตอหนาที่ของตน 3.99 0.57 เห็นดวยมาก 2

- การตระหนกัรตูวัตน 3.57 0.45 เห็นดวยมาก 3

T :  ความพรอมรบัการเปลีย่นแปลง 3.88 0.43 เห็นดวยมาก 3

- การมวีสิยัทศันกวางไกล 4.02 0.51 เห็นดวยมาก 1

- ผนูำการเปลีย่นแปลง 3.94 0.51 เห็นดวยมาก 2

- สนบัสนนุการเรยีนรขูององคกร 3.90 0.64 เห็นดวยมาก 3

- การมอบหมายอำนาจ 3.49 0.57 เห็นดวย 4

H :  ความซือ่สตัยสจุรติ 3.44 0.55 เห็นดวยมาก 4

- ปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม ยุติธรรม 3.67 0.55 เห็นดวยมาก 1

-  ซือ่ตรงตอหนาที ่ยนืหยดัเพือ่ความถกูตองเปนธรรม

   และคำนงึถงึผลประโยชนสวนรวมเปนสำคญั 3.21 0.85 เห็นดวย 2

-  ความโปรงใสในการดำเนนิงาน สามารถอธบิาย

   และตรวจสอบได 2.99 0.79 เห็นดวย 3

E :  ความสมัพนัธและผกูพนั 3.11 0.51 เห็นดวย 6

-  การสรางคานยิมรวม มวีฒันธรรมแบบรวมมอื   รวมใจ 3.36 0.65 เห็นดวย 1

-  การสรางความผกูพนัและศรทัธา 3.18 0.53 เห็นดวย 2

-  การมงุเนนทมีงาน 2.92 0.58 เห็นดวย 3

N :  การสรางเครอืขาย 3.96 0.48 เห็นดวยมาก 1

- สือ่ความสมัฤทธิผ์ล 4.11 0.82 เห็นดวยมาก 1

- ความเขาใจความหลายหลายทางวฒันธรรม 3.99 0.54 เห็นดวยมาก 2

- การสรางเครอืขายและสมัพนัธภาพ 3.84 0.67 เห็นดวยมาก 3

A :  ความสามารถในการเผชญิกบัอปุสรรค 3.30 0.46 เห็นดวย 5

- การสรางกำลงัใจใหกบัตนเอง 3.87 0.49 เห็นดวยมาก 1

- การควบคมุปญหา 3.41 0.63 เห็นดวยมาก 2

- ความรับผิดชอบในการแกปญหา 3.00 0.71 เห็นดวย 3

- การกำหนดสติ 2.92 0.59 เห็นดวย 4

รวม 3.85 0.37 เห็นดวยมาก

ทีม่า: วเิคราะหและสรปุโดยผวูจิยั (นางสาวรงุทวิา จนัทนเกษร, มกราคม - เมษายน 2554)

อัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขายที่มีความเหมาะ

สมและสอดคลองกบับรบิทของธนาคารแหงประเทศไทย

ดงันี้

Concept Model : From The "Smart Venus"

To The "Apex ATHENA" แนวคดิตวัแบบ "จากผนูำสตรี

ที่ฉลาดและสวยสงางามเปรียบเสมือนเทพีวีนัส สูผูนำ

สตรยีคุใหมทีเ่ฉลยีวฉลาดปราดเปรือ่ง รอบรใูนหลายมติิ

มคีวามสามารถรอบดานทัง้ยทุธศาสตรและยทุธศลิปและ

มคีณุธรรมเปรยีบเสมอืนเทพอีธนีา ผเูปนสดุยอดของเทพี

แหงสตปิญญา (wisdom) ของชาวกรกี"

The "ATHENA" Model เปนตัวแบบที่ใหความ

สำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของผูนำสตรี
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ยุคใหมของธนาคารแหงประเทศไทยทีส่ือ่ถงึความเฉลยีว

ฉลาด และความสามารถทัง้ในทางศาสตรและศลิป (hard

side & soft Side) ของผูนำสตรียุคใหมที่มีคุณธรรม

จรยิธรรม และมคีวามเปนเลศิในการบรหิาร ซึง่ประกอบ

ดวยคุณลักษณะภาวะผูนำสตรีและยุทธศาสตรการ

บริหารธนาคารแหงประเทศไทย เพื่อมุงไปสูการเปน

องคกรอจัฉรยิะแบบเครอืขายและธรรมาภบิาล ประกอบ

ดวย  6 ดาน มปีจจยัในแตละดานรวม 20 ปจจยั ดงัราย

ละเอยีดตามรปูที ่1

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณในการตรวจสอบความ

คิดเห็นของผูบริหารระดับกลางและระดับสูงตอตัวแบบ

The "ATHENA" Model  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา

กลุมตัวอยางที่มีความเห็นตอภาวะผูนำสตรียุคใหมและ

ยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาล

แบบเครอืขายในภาพรวม มคีาเฉลีย่เทากบั 3.85  และมี

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.37  โดยมีคาคะแนน

เฉลีย่อยใูนระดบัเหน็ดวยมาก เมือ่พจิารณาเปนรายดาน

กลมุตวัอยางมคีวามเหน็อยใูนระดบัเหน็ดวยมาก ในดาน

การสรางเครอืขาย ความรอบรแูหงตน การพรอมรบัการ

เปลีย่นแปลง ความซือ่สตัยสจุรติ  และระดบัเหน็ดวย ใน

ดานความสามารถในการเผชิญกับอุปสรรค และการ

สรางความสัมพันธและผูกพัน โดยมีรายละเอียดตาม

ตารางที ่1

อภิปรายผล
จากการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดวิเคราะหและ

สงัเคราะหพบวา The "ATHENA" Model เปนตวัแบบที่

ใหความสำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของ

ภาวะผนูำสตรยีคุใหมของธนาคารแหงประเทศไทย ทีส่ือ่

ถงึความเฉลยีวฉลาด ความสามารถทัง้ในทางศาสตรและ

ศิลป (hard science & soft science) ของผูนำสตรี

ยุคใหมทีม่คีณุธรรมจรยิธรรม และมคีวามเปนเลศิในการ

บริหาร ที่ เหมาะสมกับภาวะผูนำสตรียุคใหมและ

ยุทธศาสตรการบริหารธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อ

มุ งไปสูการเปนองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบ

เครอืขาย และทำการวจิยัเชงิปรมิาณเพือ่ตรวจสอบความ

คิดเห็นตอตัวแบบ The "ATHENA" กับผูบริหารระดับ

กลางและระดบัสงูของธนาคารแหงประเทศไทยพบวา

N: Networking  การสรางเครอืขาย

จากผลการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวาม

เห็นที่สอดคลองกันโดยใหความสำคัญในการสรางเครือ

ขายและความสมัพนัธมากทีส่ดุเปนลำดบัแรก โดยเหน็วา

ธนาคารแหงประเทศไทยตองมีการกำหนดยุทธศาสตร

และยุทธวิธีการสรางเครือขายและความสัมพันธกับผูที่

เกี่ยวของ เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและประสานใน

การดำเนนินโยบายตางๆ ใหมากขึน้กวาในปจจบุนั และ

สรางเครอืขายความสมัพนัธระหวางสายงานตางๆ ภาย

ในองคกร และกบัองคกรภายนอกอยางเหมาะสมโดยไม

เอือ้ประโยชนตอกลมุใดกลมุหนึง่  เพือ่สนบัสนนุใหงาน

สำเร็จและภาพลักษณที่ดี

ซึ่งสอดคลองกับบทความ "How is network

leadership different from organizational leadership and

why is understanding this difference important?" ของ

Claire Reinelt (2010)  ซึง่เปนสวนหนึง่ในงานวจิยั "The

Leadership for a New Era"  ในหวัขอ  The Leadership

and Networks series"  ทีเ่หน็วาผนูำยคุใหมควรจะตอง

มทีกัษะในเรือ่งของการสรางเครอืขาย เพือ่ทีส่ามารถตอบ

สนองตอการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการยุคใหม

การสรางเครือขายและความสัมพันธจะทำใหองคกร

ประสบความสำเร็จได

A : Authentic Self   ความรอบรแูหงตน

จากการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวามเหน็

ที่สอดคลองกันโดยพบวากลุมตัวอยางดังกลาวใหความ

สำคัญภาวะผูนำในดาน ความรอบรูแหงตน กลาวคือ

ผนูำสตรยีคุใหมจะตองฝกฝนตน บรหิารงานอยางสมดลุ

ทำงานเพือ่ประโยชนแกตน สงัคม และสวนรวม ซึง่หาก

พิจารณาในรายปจจัยแลวพบวา ใหความสำคัญในเรื่อง

การยอมรบัความเปนตวัตน (Self-acceptance) มากทีส่ดุ

กลาวคือ ผูนำสตรียุคใหมจะตอง มีความรู ทักษะและ

ความสามารถในการประกอบกิจการงานและบริหาร

คนรอบขางไดอยางมปีระสทิธภิาพสามารถนำทมีงานให

สรางผลงานได นอกจากนี ้ผนูำสตรยีคุใหมจะตองมคีวาม

รับผิดชอบตอหนาที่ของตัวเอง (Self-responsibility) มี

สัมพันธภาพที่ดีกับครอบครัว สามารถจัดเวลาดูแล

สมาชิกในครอบครัวไดเหมาะสม  สามารถทำตัวเปน

สมาชิกที่ดีของสังคมและสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน
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กิจกรรมเพื่อพัฒนาสังคม และตระหนักรูตัวตน  (Self-

awareness) สามารถพัฒนาตนเองใหมีชีวิตสวนตัว

(Personal life) ทีด่มีคีวามสขุสมบรูณทัง้สขุภาพกายและ

ใจ มทีศันคตทิีด่ใีนชวีติ มวีฒุภิาวะทางอารมณทีด่ี

สอดคลองกับภาวะผูนำแบบองครวม (Total

Leadership) ตามแนวคิดของ Stewart D. Friedman

(2008) ในหนงัสอื  Total Leadership : Be a Better

Leader, Have a Richer ที่ศึกษาวาหลักในการพัฒนา

ภาวะผูนำที่สมบรูณและเพียบพรอมจะประกอบดวย

กจิกรรมใน 4 มติ ิคอื 1. การพฒันาชวีติสวนตวั (Individual/

Personal Development)  2. มคีวามรคูวามสามารถใน

การทำงานอาชพีในองคกรกบัทมีตางๆ ไดด ี 3. มคีวาม

สัมพันธที่ดีกับสมาชิกในครอบครัว เชน ทำตัวเปนสามี

ภรรยา บดิาหรอืมารดาทีด่ ี และ  4. ทำตวัเปนสมาชกิที่

ดมีคีณุภาพตอสงัคม การทีใ่ครคนหนึง่ประสบความสำเรจ็

ในการสรางผลงานทีด่คีรบ 4 มตินิัน้ถอืวามชียัชนะใน 4

มติ ิ(Four wins)

T : Transformation   ความพรอมรบัการเปลีย่น

แปลง

ดานยุทธศาสตรองคกรอัจฉริยะ ผลการวิจัยเชิง

คุณภาพและเชิงปริมาณมีความเห็นที่สอดคลองกันโดย

พบวา องคกรที่เปนอัจฉริยะนั้น จะตองเปนองคกรที่มี

ความสามารถทีจ่ะเผชญิอปุสรรค ปรบัตวัรบัมอืกบัความ

ยากลำบาก (Resilient )ทามกลางความผันผวนไมแน

นอนของสงัคมหรอืของโลก ได ซึง่หากดอูงคประกอบของ

ปจจัยดังกลาวแลวพบวาการมีวิสัยทัศนกวางไกล (Ex-

tremity vision) มคีวามสำคญัเปนลำดบัแรก กลาวคอื  ผู

นำยุคใหมจะตองกำหนดทิศทางกลยุทธและยุทธศาสตร

การดำเนนิงานขององคกรใหสอดคลองกบัสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนติดตามและวิเคราะหกลยุทธ

การดำเนนิงานอยเูสมอ นอกจากนี ้จะตองเปนผนูำการ

เปลีย่นแปลง (Change agent) คอื ผนูำตองกระตนุ จงูใจ

และใหคำปรกึษาแนะนำใหสมาชกิองคกรเขาใจ ยอมรบั

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นและปรับตัวไดอยาง

เหมาะสมกบัสถานการณ ประกอบกบั จะตองสนบัสนนุ

การเรยีนรขูององคกร (Facilitating organizational learn-

ing) โดยการสรางบรรยากาศองคกรในเชงิบวก พฒันา สง

เสริม กระตุนพนักงานในองคกรใหมีการเรียนรู แลก

เปลี่ยนประสบการณอยางตอเนื่อง จะทำใหเกิดการ

ตอยอดความรู  และยกระดับความรู ตลอดเวลา

(Knowledge leverage) และผูนำเองตองเอื้ออำนาจ

(Empowerment) ใหสมาชิกไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ด

เสรจ็ ใหพนกังานมสีวนรวมในการบรหิารงาน แสดงการ

ยอมรบัและเชือ่มัน่ ผนูำตองไมปฏบิตังิานแบบ Routine

แตตองกระจายงานใหพนักงาน

สอดคลองกับแนวคิดองคกรอัจฉริยะของ Kris

Ruyaporn (2000) บทความ APIC Leadership Series

2000  ที่กลาววาการสรางองคกรอัจฉริยะเปนกระบวน

การที่ตองตอเนื่อง  เพราะการเรียนรูและการประสานที่

เกดิขึน้นัน้ จำเปนทีต่องมกีารหมนุเวยีนไปอยางตอเนือ่ง

และตองมีการปรับปรุงทั้งในทิศทางที่จะนำพาความเกง

ขององคกร การสรางกระบวนการปลดปลอยอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งกระบวนการนี้แบงเปนหาขั้นตอนดวย

กันหรือที่เราเรียกกันวา " S-M-A-R-T Organization

Development Process ประกอบดวย

S - Strategic vision and cultural formation  การ

กำหนดวสิยัทศันและวฒันธรรม

M - Manage intelligence empowerment process

การสรางพมิพเขยีวของการเจรญิเตบิโตของพนกังานทกุ

คนในองคกร

A - Architect organization competencies  การ

วางโครงสรางในการพฒันาทกัษะหลกัขององคกร

R - Realign win-win learning system  การสราง

ระบบการเรียนรูขององคกร

T - Transform wisdom into action  การสรางความ

สามารถใหกลายเปนเอกลักษณอยางเปนรูปธรรม

H : Honesty  ความซือ่สตัยสจุรติ

จากผลการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวาม

เหน็ทีส่อดคลองกนัโดยพบวา ผนูำยคุใหมไมใชเพยีงแตมี

ความสามารถทางการบรหิารจดัการเทานัน้ แตตองเปน

ผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม และสุจริตธรรม โดย ดูองค

ประกอบรายปจจัยแลว สวนใหญเห็นวาผูนำตองปฏิบัติ

ตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม ยุติธรรมไมลำเอียง มี

ความเปนกลาง (Equitable Treatment)  และปฏบิตัหินาที่

ดวยความซือ่สตัย กลายนืหยดัเพือ่ความถกูตองเปนธรรม

และคำนึงถึงผลประโยชนสวนรวมเปนสำคัญดวย
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(Honesty & Integrity)  และในการดำเนนิงาน สามารถ

อธบิายและตรวจสอบได (Transparency)

สอดคลองกบัแนวคดิของ Leo J. Hindery (2005)

หนงัสอืเรือ่ง It  takes a CEO: It's time to lead with

Integrity ทีเ่หน็วาผนูำตองเปนผมูคีณุสมบตัโิดดเดนแตก

ตางจากบคุคลอืน่อยางชดัเจน และทีส่ำคญัทีส่ดุกค็อื ตอง

เปนบุคคลที่จุดยืนมั่นคง ในการทำงานดวยจิตสำนึกใน

คณุธรรมและจรยิธรรม ภายใตหลกัการอนัถกูตอง โปรง

ใส ตรงไปตรงมา รวมทัง้ใหความเปนธรรมแกทกุฝาย แม

วาจะมคีวามยากลำบากในการปฏบิตัหินาทีเ่พยีงใดกต็าม

ซึง่เงือ่นไขดงักลาวเปนปจจยัทีส่ำคญัประการหนึง่ทีจ่ะชวย

ผลกัดนัใหองคกรสามารถบรรลเุปาหมายขององคกร เพิม่

มูลคาและสรางความเชื่อมั่นใหกับผูมีสวนไดเสียทุกฝาย

A :  Adversity Quotient  ความสามารถในการเผชญิ

กับอุปสรรค

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมี

ความเห็นที่สอดคลองกันโดย เห็นวาการเปนผูนำนั้น

จะตองมทีกัษะ ความสามารถของบคุคลในการฝาฟนกบั

ปญหา และความยากลำบากตางๆ ทีเ่ปนอปุสรรคขวาง

กั้นในการดำเนินชีวิตดานตางๆ ดวยความกระตือรือรน

อยางแรงกลา กลาทีจ่ะทำตามสิง่ทีต่นไดตัง้เปาหมายไว

และกาวไปสจูดุหมายนัน้ เพือ่มงุสคูวามเปนเลศิอยางมงุ

มั่น

ซึ่งเปนไปตามแนวคิดการศึกษาของ Paul

G.Stoltz, Ph.D.(1997) ผเูสนอแนวความคดิ และแนวทาง

พัฒนาศักยภาพของบุคคลที่สามารถเผชิญกับปญหา

และพยายามหาหนทางแกไข อยางไมหยุดหยอน ดวย

พลงัจติใจทีจ่ะพฒันางานอยางตอเนือ่ง

E : Engagement  การสรางความสมัพนัธและความ

ผูกพัน

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมี

ความเห็นที่สอดคลองกันโดยพบวา ผูนำจะตองบริหาร

กระบวนทศันและสรางความมงุมัน่ ทำใหสมาชกิทำงาน

รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายและสรางภาวะผูนำใหเกิด

ทัว่ทัง้องคกร ดวยการสงเสรมิ พฒันา กระตนุใหสมาชกิ

มสีวนรวม ปฏบิตัติามคานยิมรวม มวีฒันธรรมแบบรวม

มอืรวมใจ  (connect & collaboration) สรางความสมัพนัธ

เชงิบวกสทูำงานรวมกนั เพือ่ประสานสมัพนัธ  ใหเกดิการ

สนธพิลงั (Synergy) รวมทัง้สามารถประสานความแตก

ตางของในทมีเขาดวยกนั

สอดคลองกับการศึกษาของ Daniel R. Denison

(1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและประสิทธิผล

ขององคกร พบวาวฒันธรรมองคกรจะสงผลตอประสทิธิ

ผล (Effectiveness) ขององคกรเปนอยางมาก เมื่อ

วฒันธรรมนัน้กอใหเกดิ

1. การผูกพัน (Engagement) และการมีสวนรวม

(Involvement) ในองคกร

 2. การปรบัตวั (Adaptability) ทีเ่หมาะสมกบัการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

องคกร

3. การประพฤตปิฏบิตัไิดสม่ำเสมอ (Consistency)

ซึง่จะทำใหเกดิการทำงานทีป่ระสานกนัและสามารถคาด

หมายพฤตกิรรมตาง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ได และ 4. มภีารกจิ

และวิสัยทัศน (Vision) ขององคกรที่เหมาะสม ทำให

องคการมกีรอบและทศิทางการดำเนนิงานทีช่ดัเจน ปจจยั

ทัง้ 4 สวนนี ้หากผนูำแสดงภาวะผนูำสามารถจงูใจพนกั

งานมีความผูกพันกับองคกรก็จะทำใหองคกรสามารถ

บรรลสุปูระสทิธผิล (Effectiveness) ตามทีต่องการได

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเพือ่การนำไปใชประโยชน

ตวัแบบ The "ATHENA" Model มคีวามเหมาะสม

ที่จะนำไปเปนทิศทางในการพัฒนาภาวะผูนำเชิงยุทธ

ศาสตรของธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อกาวไปสูความ

เปนองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขาย ใน

ประเดน็ทีส่ำคญั ดงันี้

1) ภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรยุคใหม  The

"ATHENA"  Model เปนหวัใจสำคญัในการพฒันาภาวะ

ผนูำยคุใหม ไมจำกดัเฉพาะเพยีงแตผนูำสตรเีทานัน้ แต

สำหรับผูนำยุคใหมเพื่อใหมีความสามารถในการบริหาร

และนำองคกรไปสูความเปนอัจฉริยะไดเปนยุทธศาสตร

ในการสรางกระบวนการพัฒนาภาวะผูนำรวมภายใน

องคกร โดยทกุคนทีเ่กีย่วของสามารถผลดักนันำ ผลดักนั

ตามในแตละสถานการณ สามารถทำงานรวมกนัเปนทมี

แตไมใชทมีทีม่ผีนูำเพยีงคนใดคนหนึง่ แตเปนทมีซึง่อาจ

มกีารสลบัปรบัเปลีย่นผนูำ โดยขึน้กบัธรรมชาตขิองงาน
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หรือธรรมชาติรอบขางของงานนั้นๆ สวนการพัฒนา

ภาวะผนูำสวนบคุคล ผนูำสตรคีวรมนีสิยัเปนผอูดทน การ

รบัฟงผอูืน่ และควบคมุอารมณใชเหตผุลในการทำงาน  มี

วฒุภิาวะทางอารมณทีด่ ีสามารถเชือ่มโยงบทบาททัง้ใน

ชวีติสวนตวัและบรหิารงานอยางสมดลุ  พฒันาศกัยภาพ

ทีส่ามารถเผชญิกบัปญหา และพยายามหาหนทางแกไข

อยางไมหยุดหยอนดวยพลังจิตใจที่จะพัฒนางานอยาง

ตอเนื่องเพื่อประโยชนแกตน สังคม และสวนรวม ตาม

ตัวแบบ (model) ในปจจัย  A: ความรอบรูแหงตน

(authentic self)  และความสามารถในการเผชิญกับ

อปุสรรค (adversity quotient)

2) ยทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะแบบ

เครือขายธรรมาภิบาล ในฐานะที่เปนผูนำทางดาน

เศรษฐกิจและนโยบายการเงินของประเทศ ผูนำของ

ธนาคารแหงประเทศไทย จะตองมีจุดยืน (position)

ขององคกรทีม่ัน่คง เปนสญัลกัษณขององคกร (branding)

ทีม่คีวามซือ่สตัยสจุรติ ยดึผลประโยชนของประเทศชาติ

เปนหลัก มีการกำหนดยุทธศาสตรตามหลักธรรรมา

ภิบาล (good governance) อยางเปนรูปธรรม สราง

ผลงานทีก่อใหเกดิความมัน่ใจในเศรษฐกจิของประเทศ ทัง้

ในสายตาของประชาชนในประเทศและตางประเทศ  มี

กลยุทธการสรางเครือขายพันธมิตรกับองคกรอื่นทั้งใน

ประเทศและระหวางประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาว

สารและสนบัสนนุเกือ้กลูกนัในสถานการณจำเปน รวมทัง้

เพือ่ความสอดประสานในการดำเนนินโยบายตาง ๆ  และ

สามารถสื่อสารสรางความเขาใจตอสาธารณชนเกี่ยวกับ

งานของ ธนาคารแหงประเทศไทย ในดานตาง ๆ  ไดอยาง

ถกูตองและนาเชือ่ถอื ตามตวัแบบ (Model) ในปจจยั H:

ความซือ่สตัยสจุรติ (Honesty) และN: การสรางเครอืขาย

(Networking)

ในดานของกระบวนการทำงาน (Process) สภาพ

แวดลอมตาง ๆ  เปลีย่นแปลงอยางไมหยดุนิง่และรวดเรว็

ระบบการทำงานกำลงัแปรเปลีย่นเปน Tele-working  และ

คนทำงานกำลงัแปร สภาพเปน  Tele-workers  ทัง้หมด

นีท้ำใหระบบการแบงงานกนัทำ (Division Labor) กำลงั

แปรเปลี่ยนไปอยางสำคัญ  ผูนำตองสามารถนำการ

เปลีย่นแปลง ( Change agent ) และพรอมทีจ่ะตอบสนอง

ตอปญหาใหม ๆ และการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ มคีวาม

จำเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีทำงาน การ

บริหารองคกรแบบเกาใชไมไดแลว ผูนำตองสามารถ

ปรบัเปลีย่นองคกรทีไ่มมลีกัษณะขัน้ตอนการบงัคบับญัชา

ในแนวดิง่โดยเปลีย่นเปนแบบราบเชือ่มโยงกนัเปนเครอื

ขายการทำงาน ที่มีความยืดหยุนเหมาะสม ทันตอการ

เปลีย่นแปลง สอดคลองกบัหนาทีแ่ละการบรรลเุปาหมาย

ขององคกร  ตามตวัแบบ (Model) ปจจยั  T:  ความพรอม

รบัการเปลีย่นแปลง (Transformation)

ภาวะ Aging และการขาดชวงของบุคลากรที่มี

ศักยภาพ  (Potential People) ทำใหโครงสรางประชากร

ของธนาคารแหงประเทศไทย เปลีย่นแปลงไป การบรหิาร

ทรพัยากรบคุคลมคีวามสำคญัอยางมาก   ตองตอบสนอง

ใหทันตอความตองการของพนักงานที่มีลักษณะหลาก

หลายมากขึ้นผูนำที่มีการแสดงออกในบทบาทของหัว

หนาตอลกูนองอยางเหมาะสม ไมวาจะเปนเรือ่งการสอน

งาน (coaching) การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) พัฒนา

กระตุน (motivating) ใหเกิดภาวะผูนำ การเอื้ออำนาจ

(empowerment) ใหสมาชิกไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ด

เสรจ็ ใหพนกังานมสีวนรวมในการบรหิารงาน แสดงการ

ยอมรบัและเชือ่มัน่ รวมทัง้สนบัสนนุการเรยีนรขูององคกร

(facilitating organizational learning) โดยการสราง

บรรยากาศองคกรในเชงิบวก พฒันา สงเสรมิ กระตนุพนกั

งานในองคกรใหมีการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณ

อยางตอเนือ่ง จะเปนปจจยัสำคญัในการผกูใจใหพนกังาน

ทำงานอยางเตม็ความสามารถ และมคีวามสขุ ซึง่จะทำ

ใหขบัเคลือ่นงานตาง ๆ  ไปไดอยางมปีระสทิธผิล (Effec-

tiveness) ตามตวัแบบ (Model) ปจจยั E:  การสรางความ

สมัพนัธและความผกูพนั (Engagement)

2. ขอเสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ตอไป

การวิจัยในอนาคตจำเปนตองศึกษาอยางตอ

เนื่องโดยทำการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผูนำและการ

บรหิารองคกรธรรมาภบิาลแบบเครอืขายตามการพฒันา

ภาวะผูนำในปจจัยตางๆ รวม 20 ปจจัยตามแบบ The

"ATHENA"  Model โดยมกีารตดิตาม รบัฟงความคดิเหน็

จากภายใน และภายนอกองคกร มีการประเมินผลการ

พัฒนาภาวะผูนำในรูปแบบดังกลาว เพื่อบงบอกวา

ยุทธศาสตรการบริหารองคกรธรรมภิบาลแบบเครือขาย

สามารถนำพาและขบัเคลือ่นระบบเศรษฐกจิและสงัคมใน

ศตวรรษที่ 21 โดยมีเปาหมายสำคัญคือการพัฒนา
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เศรษฐกิจใหเจริญเติบโตอยางมีประสิทธิภาพและอยาง

ยัง่ยนื ภายใตขอจำกดัของกระบวนการโลกาภวิฒันโดย

เฉพาะอยางยิง่ความสามารถทีจ่ะทำใหสงัคมมคีวามแตก

ตางระหวางฐานะทางเศรษฐกจินอยลงและสรางความมัน่

ใจวาผลไดอนัเกดิจากความเตบิโตทางเศรษฐกจิจะไดรบั

การแบงปนและกระจายความเจริญอยางทั่วถึงและเปน

ธรรมในการเปนเครือขายแบบธรรมาภิบาล ไมใชแปร

เปลีย่นยทุธศาสตรดงักลาวเปนการประสานผลประโยชน

รวมกนัของกลมุใดกลมุหนึง่เทานัน้
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