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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณน�ำและตามด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ มี

วัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงและระดับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 

และ (2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้

อ�ำนวยการ ผู้บริหารองค์กรรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 3 องค์กร ได้แก่ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) 

บริษัท การบินไทย จ�ำกัด (มหาชน) และบริษัท ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน) จ�ำนวน 10 คน และพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจที่

ปฏิบัติงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 3 องค์กร จ�ำนวน 600 คน ผลการวิจัย พบว่า (1) ระดับคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูง

โดยภาพรวมขององค์กรรัฐวิสาหกิจ มีค่าเฉลี่ย 4.16 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง (2) ระดับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโดยภาพรวมขององค์กรรัฐวิสาหกิจทั้ง 3 องค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.15 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง (3) การเปรียบ

เทียบคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจท้ัง 3 องค์กร พบว่า มีคุณลักษณะท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (4) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ

อยู่ในระดับต�่ำ  เมื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูง ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X
4
) การสร้างแรงบันดาลใจ (X

2
) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (X

3
) และการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น�ำเชิงบารมี (X
1
) สามารถร่วมพยากรณ์องค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 

(Y
1
) และส่งผลในทางบวก ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: องค์กรรัฐวิสาหกิจ, องค์กรสมรรถนะสูง, ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

 

Abstract

	 The research determines to study on (1) the high Performance state enterprises and change 

in leadership level (2) factors contributing the state enterprises to have high performance .The 600 

samples were selected from PTT PCL, Thai Airways PCL, and TOT PCL. The study utilizes a mixed  

methodology (1) It is found that the average performance level of the organization is at above 

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
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4.16 points (2) the level of transformational leadership is at 4.15 points (3) comparison of the high 

-performance enterprises indicates that qualities of these enterprises are comparatively and  

statistically different at 0.05 points which conform to the hypothesis that each enterprises’  

performance levels are different (4) the transformational leadership has an influence on high  

performance organizations at a very low level. Therefore; it enables us to presume that lea 

dership in change causes the organization to acquire its high performance. When conducting multiple  

regression analysis, it is found that the variables of the leadership in change which are: concerns on in 

dividuality (X
4
), building inspiration (X

2
), triggering wisdom (X

3
), and influences from management’s 

ideology and personal charisma (X
1
), can significantly predict state enterprises’ performance (Y

1
) in a 

positive way at a statistical point of 0.05.

Keywords: State Enterprises, Competency organization, transformational leadership

บทน�ำ
	 สภาพการแข่งขันในตลาดในปัจจุบันมีการแข่งขัน

กันสูงมาก ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนและองค์กรของภาค

รัฐต้องมีการปรับปรุงความสามารถและการให้บริการ เพื่อ

ที่จะรับแรงกดดันไม่ว่าจะเป็นแรงกดดันจากภายในองค์กร 

หรือภายนอกองค์กร รวมถึงแรงกดดันจากภายในประเทศ

และภายนอกประเทศ เช่น ระบบเศรษฐกิจเสรีนิยม โลก

ของการค้าไร้พรมแดน ในระบบราชการของไทยนัน้ได้มกีาร

พัฒนาเพื่อจะปรับตัวให้เข้ากับการแข่งขันกับสภาพสังคม

ยุคใหม่ เพ่ือให้เกิดความสะดวกในการบริการสาธารณะ

ให้กับประชาชน ภาครัฐนั้น ก็มีการแบ่งหน่วยงานตาม

ประเภทในการจัดบริการสาธารณะ ไม่ว่าจะเป็น ส่วน

ราชการ รัฐวิสาหกิจ องค์กรมหาชนและหน่วยงานของรัฐ

ในรูปแบบใหม่ ก็เพื่อให้มีการบริหารที่มีประสิทธิภาพมาก

ขึ้นเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ อีกทั้งยังเป็นการ

ปรับตัวให้เข้ากับสภาพตลาดที่มีการแข่งขันสูงและมีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา

	 โดยในปัจจุบนัน้ันภาครัฐต้องการพัฒนาองค์กรให้มี

สมรรถนะสูงและทันสมัย มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

มีการพัฒนาบุคลากรที่มีความเป็นมืออาชีพ เพื่อให้เข้ากับ

สภาพตลาดในปัจจบัุน ดูได้จากแนวความคิดการบรหิารภาค

รัฐแนวใหม่ (ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

: 2556) ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 

(พ.ศ. 2556 – 2561) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 เรื่อง การ

พัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากร

มีความเป็นมืออาชีพ แสดงให้เห็นว่าภาครัฐต้องการพัฒนา

หน่วยงานหรือส่วนราชการให้มีการบริหารงานที่คล่อง

ตัว มีการด�ำเนินการท่ีดีและให้มีประสิทธิภาพดีข้ึนท่ีต่าง

จากระบบราชการไทยสมัยก่อน จะเห็นได้จากการพัฒนา

ระบบราชการไทย ในเรื่องการจัดตั้งองค์กรรัฐวิสาหกิจ 

ซึ่งเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่ตั้งข้ึนมาเพื่อให้ประชาชนรับ

การบริการสาธารณูปโภค สาธารณูปการที่ส�ำคัญต่อการ

มีชีวิตและการเป็นอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง ไฟฟ้า น�้ำประปา 

โทรศัพท์ ไปรษณีย์ โทรเลข รถไฟรถเมล์ ซึ่งหน่วยงานของ

ภาครัฐ ที่มีบทบาทในการจัดหาและให้บริการพื้นฐานให้แก่

ประชาชน จะถือได้ว่า รัฐวิสากิจนั้นเป็นเครื่องมือส�ำคัญ

ของภาครัฐในการพัฒนาประเทศ จากเดิมนั้นภาครัฐมี

การด�ำเนินงานเองทั้งหมด แต่ในภายหลังนั้นเพื่อให้เกิด

ความคล่องตัวมากข้ึนและมีการด�ำเนินงานท่ีมีลักษณะใน

ทางธุรกิจมากข้ึน อีกท้ังต้องการแข่งขันกับภาคเอกชนได้

ดีขึ้น จึงมีการพัฒนาเป็นรัฐวิสาหกิจในรูปแบบใหม่ที่เป็น

รัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ในรูปของบริษัทจ�ำกัดหรือบริษัทผสม

	 การจัดตั้งองค์กรรัฐวิสาหกิจที่ด�ำเนินกิจการใน

รูปแบบของบริษัทจ�ำกัดหรือบริษัทผสมนี้ เป็นองค์กร

รัฐวิสาหกิจที่จัดตั้งขึ้นในรูปแบบบริษัท ที่เป็นนิติบุคคล 
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โดยจะมทีนุจดทะเบยีนเป็นของภาครฐัทัง้หมดหรอืเป็นของ

เอกชนส่วนหนึ่งนั้น เพ่ือที่มีความคล่องตัวในการบริหาร

มากขึ้น และบริหารงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพื่อให้เข้า

กบัสภาพตลาดและสงัคมในปัจจบุนั ดงันัน้การจดัตัง้องค์กร

รัฐวิสาหกิจ จึงเป็นแนวความคิดที่จะพัฒนาระบบราชการ

ไทยให้ดีขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น เพื่อท่ีจะจัดการบริการสาธารณะเพื่อให้ตอบสนอง

ต่อความต้องการของประชาชนได้มีประสิทธิภาพดีขึ้น 

นอกจากนี้องค์กรรัฐวิสาหกิจนั้นยังมีการพัฒนาองค์กรของ

ตนเองให้มีความคล่องตัว การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ

สูง มุ่งสู่ความส�ำเร็จ เพ่ือเป็นการปรับตัวให้เข้ากับสภาพ

แวดล้อม สภาพตลาดทีเ่ปลีย่นแปลงตลอด เพือ่ให้เกดิความ

พ่ึงพอใจกับประชาชนหรือผู้มารับบริการ เพราะถ้าหาก

องค์กรรัฐวิสาหกิจที่ไม่เป็นที่ต้องการหรือไม่มีประโยชน์

กับประชาชนหรือผู้ใช้บริการ รัฐวิสาหกิจนั้นก็ต้องถูกปิด

หรือถูกยกเลิกไปน่ันเอง ดังนั้น เพื่อเป็นการป้องกัน มิให้

องค์กรของตนถูกยุบน้ัน องค์กรรัฐวิสาหกิจจึงต้องมีการ

ปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ต้องยกระดับ

ในการด�ำเนินงาน โดยมุ่งเน้นไปที่ท�ำให้องค์กรของตนอยู่

รอด และเป็นองค์กรที่ประสบความส�ำเร็จ ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวความคิดขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง หรือ HPO 

(High Performance Organization) นั่นเอง

	 รัฐวิสาหกิจเป็นเจ้าของหรือมีอ�ำนาจครอบคลุม

ทรัพยากรจ�ำนวนมากที่เป็นหัวใจของยุทธศาสตร์ของ

ประเทศ ประเทศไทยจะยกระดับการพัฒนาได้หรือไม่ ข้ึน

อยู่กับว่าจะใช้ทรัพยากรที่อยู่ในมือรัฐวิสาหกิจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเพียงใด ไม่ว่าจะเป็นคลื่นความถี่โทรคมนาคม 

ระบบการขนส่งทางราง ท่าเรือ สนามบิน สิทธิ์การบิน ท่ีดิน 

ตลอดไปจนถึงบริการสาธารณะต่างๆ ที่กระทบโดยตรงต่อ

ต้นทุนการใช้ชีวิตของคนไทย และต้นทุนการท�ำธุรกิจของ

ธุรกิจไทย ทั้งนี้เนื่องจากรัฐวิสาหกิจมีงบประมาณในแต่ละ

ปีรวมกนัถงึส่ีล้านสีแ่สนล้านบาท หรอืประมาณสองเท่าของ

งบประมาณของรัฐบาล ถ้าพิจารณาเฉพาะงบลงทุน จะพบ

ว่ารัฐวิสาหกิจมีความส�ำคัญมากขึ้นเรื่อยๆ โครงการลงทุน 

เมกะโปรเจกต์ของทุกรัฐบาลจะต้องท�ำผ่านรัฐวิสาหกิจเป็น

ส่วนใหญ่ รัฐวิสาหกิจเป็นผู้ประกอบการรายใหญ่ในธุรกิจ

ต่างๆ มีผลต่อโครงสร้างการท�ำธุรกิจและโครงสร้างการ

แข่งขัน มีความสามารถในการแข่งขันกับคู่แข่งเอกชน ใน

บางธุรกิจรัฐวิสาหกิจเป็นทั้งผู้มีอ�ำนาจก�ำกับดูแลและเป็นผู้

ประกอบการเอง แม้ว่าปัจจุบันรัฐวิสาหกิจไทยสามารถน�ำ

ส่งรายได้ให้แก่รฐับาลรวมกนัถงึปีละกว่าแสนล้านบาท แต่มี

รฐัวสิาหกิจหลายแห่งท่ีประสบกบัปัญหาขาดทุนโดยต่อเนือ่ง

และมแีนวโน้มทีจ่ะขาดทนุเพิม่ขึน้ จากการบรหิารงานท่ีขาด

ประสิทธิภาพ ไม่สามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสภาวะแวดล้อมการท�ำธุรกิจ ส่วนรัฐวิสาหกิจที่มีก�ำไร

นัน้ ถ้าเปรยีบเทียบกบัผูป้ระกอบการเอกชนในอตุสาหกรรม

เดียวกันแล้วจะพบว่ามีประสิทธิภาพในการด�ำเนินงานและ

ความสามารถในการท�ำก�ำไรต�่ำกว่ามาก ไม่คุ้มค่ากับเงิน

ลงทุนจ�ำนวนมหาศาลท่ีรัฐได้ใส่เข้าไป และก�ำไรส่วนหนึ่ง

ก็เป็นผลมาจากอ�ำนาจผูกขาดหรือกึ่งผูกขาด นอกจากนี้

รัฐวิสาหกิจยังเป็นช่องทางการท�ำนโยบายประชานิยมที่

กระบวนการก�ำกับดูแลมีช่องโหว่อยู่มากเป็นช่องทางน�ำ

ไปสู่ปัญหาการเกิดการคอรัปช่ัน

	 องค์กรรัฐวิสาหกิจ 3 แห่ง ได้แก่ บริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน) บริษัท การบินไทย จ�ำกัด (มหาชน) และ

บริษัท ทีโอที จ�ำกัด(มหาชน) นับว่ามีบทบาทท่ีส�ำคัญต่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ท้ังในด้าน

บทบาทต่อการพัฒนาเมอืง บทบาทต่อการพฒันาเศรษฐกจิ

และสังคม และบทบาทต่อสภาพแวดล้อม ผู้วิจัยซ่ึงท�ำงาน

อยู่ในองค์กรรัฐวิสาหกิจ จึงเห็นปัญหาและสนใจในการท�ำ

วิจัย แนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง

ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง

และเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์กรรัฐวิสาหกิจสู่

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง และยกระดับความสามารถ

ในการพัฒนาและใช้ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพและมี

ศักยภาพมากยิ่งข้ึน

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาระดับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

และระดบัภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงขององค์กรรฐัวสิาหกจิ

	 2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูง 

(High Performance Organization : HPO)

	 องค์กรสมรรถนะสูงหรือ HPO นั้น เป็นแนวความ

คิดทางการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ท่ีมีแนวความ
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คิดที่แตกต่างไปจากเดิม โดยพยายามลดความเป็นระบบ

ราชการหรือองค์กรแบบเก่าลง ที่มีการสั่งการจากระดับ

บนลงล่าง ต้องมีหัวหน้าคอยควบคุมและก�ำกับอยู่เสมอ 

ซ่ึงการบริหารจัดการแบบนี้เป็นแนวคิดที่ตรงกันข้ามกับ

องค์กรสมรรถนะสูงอย่างสิ้นเชิง เพราะองค์กรสมรรถนะ

สูงน้ันให้ความส�ำคัญต่อการเรียนรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ มี

กระบวนการท�ำงานที่ให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม สามารถ

แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน มีการให้รางวัลแก่ผู้ที่สร้าง

องค์ความรู้ใหม่ๆ ซึ่งแนวคิดนี้สอดคล้องกับแนวคิดองค์กร

แห่งการเรียนรู้หรือ LO

	 ท�ำการศึกษาวิจัยของ Carew, et al ได้ให้เห็น

ความเห็นของคุณลักษณะขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง โดย

ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส�ำคัญ 6 ประการ เรียกว่า 

“SCORES” รายละเอียดดังนี้

	 1. การแบ่งป ันข ้อมูลและเป ิดกว ้างส�ำหรับ

การสื่อสาร (Shared information and open com 

munication = S) องค์กรที่มีสมรรถนะสูงนั้นจะมีการแบ่ง

ปันข้อมูลและเปิดกว้างส�ำหรับการสื่อสารที่ดี โดยข้อมูล

ข่าวสารที่มีผลต่อการตัดสินใจในการให้บริการนั้น จะ

ต้องเปิดกว้างสามารถให้ทุกคนเข้าถึงได้ โดยการแบ่งปัน

ข้อมูลและการสื่อสารที่เปิดกว้างและเข้าถึงได้ง่ายจะช่วย

สร้างความไว้วางใจ, หน้าเช่ือถือ และผลักดันให้พนักงาน

ปฏิบัติงานเสมือนเป็นบริษัทของตนเอง ข้อมูลข่าวสารยิ่ง

มีมากเท่าไหร่ ก็จะท�ำให้พนักงานก็มีความสามารถในการ

ท�ำการตัดสินใจก็ดีขึ้นท�ำให้หการด�ำเนินงานไปในทางทิศ

เดียวกับเป้าหมายขององค์กรได้ดีข้ึน รวมถึงการเปิดกว้าง

ในการสือ่สารท�ำให้พนักงานทราบถงึขอบเขตของความเสีย่ง 

และคงไว้ซึ่งความยืดหยุ่นและง่ายต่อการเปลี่ยนแปลงด้วย

	 2. วิสัยทัศน์อันทรงพลัง (Compelling vision 

= C) องค์กรที่มีสมรรถนะสูงนั้น จะต้องมีวิสัยทัศน์อัน

ทรงพลัง คือ จะเป็นส่ิงที่ท�ำให้พนักงาน หรือบุคลากรของ

องค์กรเดนิทางไปทางเดยีวกนั การทมีวีสิยัทศัน์ทีด่ ีสามารถ

ท�ำให้พนักงานเข้าใจประเด็นส�ำคัญในการปฎิบัติงานได้ดี

ขึ้น ดังนั้นทางพนักงาน คือ สิ่งที่ท�ำให้พนักงานทราบว่า

อะไรคือประเด็นส�ำคัญในการปฏิบัติงาน เมื่อทุกคนช่วย

กันสนับสนุนวิสัยทัศน์ เป้าหมายและคุณค่าขององค์กรก็

จะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการขับเคลื่อนไปสู่ผลลัพธ์

ท่ีปรารถนา วิสัยทัศน์ อันทรงพลังคือสิ่งที่ท�ำให้พนักงานมี

พลัง อยากอุทิศตน ยินดีเป็นส่วนหนึ่งแลมองเห็นบทบาท

ของตนเองอย่างชัดเจน วิสัยทัศน์ท�ำให้พนักงานทุกคนเดิน

หน้าไปในทิศทางเดียวกัน

	 3. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Ongoing Learning 

= O) องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงจะเน้นไปท่ีการปรับปรุงความ

สามารถผ่านระบบการเรียนรู้ สร้างทุนทางความรู้และส่ง

ผ่านการเรียนรู้ไปยังทุกส่วนขององค์กรอยู่เสมอ การเรียน

รู้ขององค์กรแตกต่างจากการเรียนรู้แบบเฉพาะตัวบุคคล 

แต่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะสนับสนุนการเรียนรู้ทั้งสอง

ประเภท เพื่อการก้าวไปสู่จุดที่ดีกว่าเดิมทั้งในแง่ของตัว

บุคคลและการท�ำงานในองค์กร

	 4.  การใส ่ ใจต ่อผู ้ รับบริการอยู ่ เสมอ (Re 

lentless focus on customer results = R) ไม่ว่าจะอยู่

ในอุตสาหกรรมรูปแบบใด องค์การท่ีมีสมรรถนะสูงจะต้อง

เข้าใจว่าลูกค้าหรือผู้รับบริการคือใคร ความพึงพอใจของ

ผู้รับบริการคืออะไร โดยสามารถมองหาสิ่งเหล่าน้ีได้จาก

มมุมองของลกูค้า การใส่ใจกบัผลลพัธ์ตลอดเวลาเป็นวธิกีาร

ท่ีท�ำให้องค์การสามารถสร้างผลผลิต ท่ีเหนือกว่าคู่แข่งได้

	 5. การเสริมพลังให้ระบบและโครงสร้าง (Ener 

gizing systems and structures = E) องค์การที่มี

สมรรถนะสูงจะจัดวางระบบโครงสร้าง กระบวนการและ

การปฏิบัติงานในองค์กรไว้ในทิศทางเดียวกัน เพื่อช่วย

สนับสนุนวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร และ

ช่วยท�ำให้พนักงานปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จได้ง่ายข้ึน สามารถ

รับมือกับปัญหาและตอบสนองต่อโอกาสได้ดียิ่งข้ึน

	 6. การแบ่งปันอ�ำนาจและการมีส่วนร่วมอย่าง

แข็งขัน (Shared power and high involvement = S) 

องค์การทีม่สีมรรถนะสงูจะมกีารมอบอ�ำนาจในการตดัสนิใจ

ให้กับส่วนต่างๆ ขององค์กร ไม่ใช่เฉพาะพนักงานระดับสูง

เท่านั้น แต่เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความมีคุณค่าของตนเอง

และการได้รับความเคารพ การได้มีส่วนร่วม เกิดความร่ม

มือกันในการท�ำงานเป็นทีม เพื่อให้องค์กรประสบความ

ส�ำเร็จ

	 จากการศกึษาตวัแบบขององค์กรสมรรถนะสงู และ

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยพบว่า ตัวแบบ

ของ Carew, et al. ได้ก�ำหนดเป้าหมายท่ีส�ำคัญของการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงไว้ 3 ข้อ ได้แก่ 1) เป็นทางเลือก

ให้กับลูกค้า 2) เป็นทางเลือกส�ำหรับการสมัครงาน 3) เป็น

ทางเลือกส�ำหรับการลงทุน ซ่ึงเป็นเป้าหมายหรือผลลัพธ์

ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่มีความครอบคลุมและให้
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ความส�ำคญักบัผู้รับบริการ พนกังานภายในองค์กร และผูท้ีม่ี

ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร  ผู้วิจัยจึงน�ำแนวคิดของ Carew, 

et al. มาเป็นกรอบในการศึกษาเป้าหมายหรือผลลัพธ์ของ

องค์กรที่มีสมรรถนะสูง เพื่อท�ำการศึกษาระดับความเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงและเปรียบเทียบเป้าหมายหรือผลลัพธ์

ขององค์กรสมรรถนะสงูขององค์กรรฐัวสิาหกจิทัง้ 3 องค์กร 

ได้แก่ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) บริษัท การบินไทย 

จ�ำกัด (มหาชน)และบริษัท ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน) และ

สามารถสรุปตัวบ่งช้ีเป้าหมายหรือผลลัพธ์ของการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูง

	 ทฤษฎีภาวะผู้น�ำ

	 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

	 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู ้วิจัย

เลือกใช้องค์ประกอบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

and Avolio ที่ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาล

ใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) การค�ำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำการ

เปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

องค์กรรัฐวิสาหกิจทั้งสามแห่ง ได้แก่ บริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) บริษัท การบินไทย จ�ำกัด(มหาชน) และบริษัท ที

โอที จ�ำกัด (มหาชน) เนื่องจากภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่ผู ้บริหารมีความพยายามในการท่ีจะ

พยายามเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กร ให้ไปสู่ระดับที่

สูงข้ึน มีประสิทธิภาพและศักยภาพมากข้ึนตามวิสัยทัศน์

ที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงที่ต้องการให้ลักษณะขององค์กรเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม

มีประสิทธิภาพในการท�ำงานสูง สามารถปรับตัวได้ดีใน

สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ที่จะน�ำองค์กรของตนเองไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ นั่นหมาย

ถึงการที่องค์กรจะเกิดการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนรูปแบบ

หรือแนวทางในการด�ำเนินงานขององค์กรให้เป็นองค์กร

สมรรถนะสูงเพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

สามารถสนองตอบต่อความต้องการของผู ้รับบริการได้

ตามแนวทางการด�ำเนินงานขององค์การมหาชน ท่ีจัดตั้ง

ข้ึนเพื่อด�ำเนินการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชน

แล้วนั้น องค์กรต้องอาศัยความสามารถของผู้น�ำท่ีจะชักจูง

หรือจูงใจให้พนักงานภายในองค์กรมีความคิดท่ีอยากจะ

เปลี่ยนแปลงองค์กร สามารถช้ีหรือท�ำให้พนักงานเห็น

ว่าการพัฒนาองค์กรนั้นสามารถท�ำให้การด�ำเนินงานของ

องค์กรไปสู่เป้าหมายหรือความส�ำเร็จขององค์กรได้ง่าย

ข้ึน และมีประสิทธิภาพ มีสมรรถนะในการท�ำงานสูงตาม

แนวทางการด�ำเนินงานขององค์กรสมรรถนะสูง

กรอบแนวคิดการวิจัย

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล
  1. หน่วยงาน

  2. เพศ

  3. อายุ

  4. ระดับการศึกษาสูงสุด

  5. ต�ำแหน่งงาน

  6. ระยะเวลาในการท�ำงานภายในองค์กรรัฐวิสาหกิจ

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1994)
  1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

  3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา

  4. ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง

Carew, et al. (2006)

  1. การแบ่งปันข้อมูลและเปิดกว้างส�ำหรับการสื่อสาร

  2. วิสัยทัศน์อันทรงพลัง

  3. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

  4. มุ่งเน้นต่อผู้รับบริการ

  5. ระบบและโครงสร้างที่มีพลัง

  6. การแบ่งปันอ�ำนาจและการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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สมมติฐานการวิจัย
	 1. องค์กรรฐัวิสาหกจิแต่ละแห่งมคีวามเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงแตกต่างกัน

	 2. ปัจจัยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงขององค์กร

รัฐวิสาหกิจ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ด้าน

คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบ Mixed Metho 

dology โดยใช้การวจิยัเชิงปรมิาณน�ำและตามด้วยการวจิยั

เชงิคณุภาพ การวิจยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 

ท�ำการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) 

เป็นเครื่องมือในการวิจัย และการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบ

สัมภาษณ์เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1. การวิจยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research)

	 การประมวลผลข้อมูล ผู ้วิจัยน�ำแบบสอบถาม

ท่ีได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

แล้วท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมประมวลผลส�ำเร็จรูปส�ำหรับการวิเคราะห์ข้อมูล

สถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมในการตรวจสอบ

ความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามพร้อมกับ

บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูล และเคร่ือง

คอมพิวเตอร์ตามล�ำดับ และหลังจากน้ันตรวจสอบความ

ถูกต้องของข้อมูลและประมวลผลข้อมูลตามจุดมุ่งหมาย

ของการวิจัย

	 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 1. น�ำข้อมูลที่ได้จากการถอดเทปและการบันทึก

ภาคสนามมาอ่านหลายๆ คร้ัง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจใน

ภาพรวมของข้อมูลท่ีได้ และพิจารณาประเด็นที่ส�ำคัญ

	 2. น�ำข้อมูลกลับมาอ่านอีกครั้งโดยละเอียด และ

ตีความพร้อมท�ำการดึงข้อความหรือประโยคที่ส�ำคัญที่

เก่ียวข้องกับ คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง และ

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ

	 3. น�ำข้อความหรือประโยคที่มีความหมายเหมือน

กนัหรือใกล้เคยีงกันมาไว้กลุม่เดียวกนัโดยมรีหสัข้อมลูก�ำกบั

ทุกข้อความหรือทุกประโยค แล้วจึงต้ังชื่อค�ำส�ำคัญ ซ่ึงจะ

จัดเป็นท้ังกลุ่มใหญ่ (themes) และกลุ่มย่อยที่อยู่ภายใต้

ความหมายของกลุ่มใหญ่ (sub-theme)

	 4. ใช้การเขียนบรรยายสิ่งท่ีค้นพบอย่างละเอียด

และชัดเจน โดยจะไม่มกีารน�ำทฤษฎไีปควบคมุปรากฏการณ์

ที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งยกตัวอย่างค�ำพูดประกอบค�ำหลักส�ำคัญ

ท่ีได้ เพื่อแสดงความชัดเจนของปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน

	 5. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ท่ีได้จากการ

สัมภาษณ์เจาะลึก เป็นขั้นตอนที่ผู ้วิจัยได้กระท�ำตลอด

กระบวนการวจิยั ตัง้แต่ก่อนออกภาคสนาม การเกบ็รวบรวม

ข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล ซ่ึงในการวิเคราะห์ข้อมูลได้

ยึดหลักการวิจัยตามแนวคิดของ Delamont (1992) และ

นิศา ชูโต (2548) ดังนี้

	 	 5.1 การลดทอนข้อมลู ผูว้จัิยได้เรยีบเรียง

ข้อมูล ท่ีได้จากบทสรุปจากการสัมภาษณ์เจาะลึกของผู้ให้

ค�ำสัมภาษณ์ท้ัง 10 คน โดยลดทอนข้อมูลให้เหลือเฉพาะ

ประเด็นข้อค�ำถามส�ำคัญ

	 	 5.2 การจัดระเบียบข้อมูล ผู้วิจัยได้น�ำ

ข้อมูลจากการลดทอนข้อมูลมาจัดให้เป็นหมวดหมู่ โดย

จ�ำแนกตามกรณีศึกษา

	 	 5.3 การหาข้อสรุปและตีความ ผู้วิจัยได้

ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดยวิธีสามเส้า ด้วยการ

พิจารณาความสอดคล้อง และความแตกต่างกันของข้อมูล

ท่ีได้จากการจัดระเบียบข้อมูล จัดท�ำข้อสรุป และตีความใน

รูปแบบของการพรรณนาความตามกรอบแนวคิดการวิจัย

ท่ีก�ำหนดไว้

	 	 5.4 การสรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้

วิจัยจะหาความหมายของข้อมูลท่ีได้รับจากการศึกษา และ

เก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน�ำมาสร้างระบบความคิด จากนั้น

จึงท�ำการอภิปรายผล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้อ�ำนวย

การ ผู้บริหารและพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีปฏิบัติงาน

ในบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) บริษัท 

การบินไทย จ�ำกัดมหาชน (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) และบริษัท 

TOT จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กรรัฐวิสาหกิจ)

	 1. การวิจัยเชิงปริมาณ

	    การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีการก�ำหนดกลุ่ม

ตวัอย่างโดยใช้ตารางส�ำเรจ็รปูของเครจซ่ีมอร์แกน (Krejcie 

and Morgan : 1970) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ก�ำหนด



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 5% จาก ตารางส�ำเร็จรูปของเครจซ่ีมอร์แกน

ตาราง 1

แสดงจ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่เก็บ

จริง

บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)  (องค์กรรัฐวิสาหกิจ 4,227 351 200

บริษัท การบินไทย จ�ำกัดมหาชน (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) 22,370 377 200

บริษัท TOT จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) 16,500 375 200

รวม 43,097 1,103 600

	 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ผู ้วิจัยท�ำการคัด

เลือกการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้บริหารระดับสูงในองค์กร

รัฐวิสาหกิจ 3 แห่ง โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ได้แก่

	    1. ผู้อ�ำนวยการ และผู้บริหารระดับสูงท่ีปฏิบัติ

งานในบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) 

จ�ำนวน 4 คน

	   2. ผู้อ�ำนวยการ และผู้บริหารระดับสูงท่ีปฏิบัติ

งานในบริษทั การบนิไทย จ�ำกดัมหาชน (องค์กรรฐัวสิาหกจิ) 

จ�ำนวน 3 คน

	   3. ผู้อ�ำนวยการ และผู้บริหารระดับสูงท่ีปฏิบัติ

งานในบริษัท TOT จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) 

จ�ำนวน 3 คน

	 รวมจ�ำนวนบุคคลที่เป็นผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัย

เชิงคุณภาพ จ�ำนวน 10 คน

การสุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยแบ่งเป็น

	 1. การสุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธี

การสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยความน่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) จนได้

ครบตามจ�ำนวนที่ต้องการ 600 คน

	 2. การสุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธี

การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดย

พิจารณาจากการตัดสินใจของผู้วิจัยเอง ลักษณะของกลุ่ม

ที่เลือกเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้จ�ำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง จ�ำนวน 10 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบ Mixed Metho 

dology โดยใช้การวจิยัเชิงปรมิาณน�ำและตามด้วยการวจิยั

เชงิคณุภาพ การวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 

ท�ำการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) 

เป็นเครื่องมือในการวิจัย และการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบ

สัมภาษณ์เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียด

ดังนี้

	 1. แบบสอบถาม

	 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปเรือ่งของปัจจยั

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของ

องค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 3 องค์การ ตาม

แนวคิดองค์กรสมรรถนะสูงของ Carew, et al. ประกอบ

ด้วย 6 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) การแบ่งปันข้อมูลและเปิด

กว้างส�ำหรับการสื่อสาร 2) วิสัยทัศน์อันทรงพลัง 3) การ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 4) มุ่งเน้นต่อผู้รับบริการ 5) 

ระบบและโครงสร้างที่มีพลัง และ6) การแบ่งปันอ�ำนาจ

และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน โดยมีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 

30 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน (Likert 

Scale) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบได้ 5 ระดับ 

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้

	 ระดับคะแนน 5	 เห็นด้วยมากท่ีสุด

	 ระดับคะแนน 4	 เห็นด้วยมาก

	 ระดับคะแนน 3	 เห็นด้วยปานกลาง

	 ระดับคะแนน 2	 เห็นด้วยน้อย

	 ระดับคะแนน 1	 เห็นด้วยน้อยท่ีสุด
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	 จากเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น ผู้วิจัยแบ่ง

ช่วงแต่ละระดับความคิดเห็นโดยใช้อันตรภาคชั้น (Class 

Interval) เพ่ือให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

โดยมีวิธีการค�ำนวณ ดังนี้

คะแนนพิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

	 	         จ�ำนวนชั้น

	      = 5 – 1

	 	 5

	      = 0.80

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00	 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20	 หมายถึง เห็นด้วยมาก

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40	 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60	 หมายถึง เห็นด้วยน้อย

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80	 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด

	 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and Avolio ประกอบ

ด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา และ4) ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

โดยมีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 22 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็น

แบบมาตราส่วน (Likert Scale) โดยให้ผูต้อบแบบสอบถาม

เลือกตอบได้ 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้

	 ระดับคะแนน 5	 เห็นด้วยมากที่สุด

	 ระดับคะแนน 4	 เห็นด้วยมาก

	 ระดับคะแนน 3	 เห็นด้วยปานกลาง

	 ระดับคะแนน 2	 เห็นด้วยน้อย

	 ระดับคะแนน 1	 เห็นด้วยน้อยที่สุด

	 จากเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น ผู้วิจัยแบ่ง

ช่วงแต่ละระดับความคิดเห็นโดยใช้  อันตรภาคชั้น (Class 

Interval) เพ่ือให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

โดยมีวิธีการค�ำนวณ ดังนี้

คะแนนพิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

	 	         จ�ำนวนชั้น

	      = 5 – 1

	 	 5

	      = 0.80

คะแนนเฉล่ีย	 	 ความหมาย

4.21 – 5.00	 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารอยู่ในระดับสูงที่สุด

3.41 – 4.20	 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารอยู่ในระดับสูง

2.61 – 3.40	 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง

1.81 – 2.60	 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารอยู่ในระดับน้อย

1.00 – 1.80	 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด

	 2. แบบสัมภาษณ์

	 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้การเก็บข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) เป็นวิธี

ในการเก็บข้อมูล เนื่องจากเป็นวิธีวิจัยท่ีเหมาะสมกับการ

ศึกษาเพื่อท�ำความเข้าใจในความคิดและพฤติกรรมของผู้

ให้ข้อมูล ผู้วิจัยสามารถค้นหาและรวบรวมความรู้เชิงลึก

ตามประเด็นที่ต้องการศึกษาได้อย่างลึกซึ้ง การวิจัยเชิง

คุณภาพมีเป้าหมายเพื่อท�ำความเข้าใจจากมุมมองของผู้

ให้สัมภาษณ์ เปิดโอกาสให้ผู้ให้สัมภาษณ์สามารถแสดง

ความคิดเห็นหรือให้ข้อมูลอย่างเต็มท่ี ซึ่งเป็นประโยชน์

อย่างยิ่งต่อการท�ำความเข้าใจทัศนคติของผู้ให้สัมภาษณ์

เกี่ยวกับประเด็นท่ีผู้วิจัยต้องการศึกษา (สุชาติ ประสิทธิ์

รัฐสินธุ์ และกรรณิการ์ สุขเกษม, 2547, 67)

	 การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability)

	 ก่อนด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น�ำ

แบบสอบถามไปทดลองใช้กบัองค์กรรฐัวสิาหกิจทีม่ลีกัษณะ

และจ�ำนวนบุคลากรใกล้เคยีงกับท้ังสามหน่วยงานท่ีมีจ�ำนวน

บุคลากร ไม่มากนักและไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้

จ�ำนวน 30 คน แล้วน�ำแบบสอบถามท่ีเป็นค�ำถามแสดงความ

คิดเห็นมาตรวจวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 

โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ

คอนบราค (Cronbach) โดยถ้าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ≥ 

0.7 จึงจะสามารถน�ำมาใช้ในการวิจัย ซ่ึงจากการทดสอบ

หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม พบว่าได้ระดับความ

เช่ือม่ัน Alpha = .964

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1. การวิจยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 

ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการรวบรวมข้อมูลเป็นล�ำดับข้ันตอนดังนี้

	 1. ผูว้จิยัขอหนงัสอือนญุาตจากคณบดคีณะรฐัประ



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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ศาสตร มหาลัยชินวัตร ถึงประธานผู้บริหารและกรรมการ

ผู ้จัดการใหญ่ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กร

รัฐวิสาหกิจ) กรรมการผู้จัดการใหญ่ บริษัท การบินไทย 

จ�ำกัดมหาชน (องค์กรรัฐวิสาหกิจ) และกรรมการผู้จัดการ

ใหญ่ บริษัท TOT จ�ำกัด (มหาชน) (องค์กรรัฐวิสาหกิจ)

	 2. ผู ้วิจัยส่งหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลไปยัง

กรรมการผู้จัดการใหญ่ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) 

(องค์กรรัฐวิสาหกิจ) บริษัท การบินไทย จ�ำกัดมหาชน 

(องค์กรรัฐวิสาหกิจ) และ บริษัท TOT จ�ำกัด (มหาชน) 

(องค์กรรัฐวิสาหกิจ) เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล พร้อมท้ัง

โครงร่างและตัวอย่างแบบสอบถาม จ�ำนวน 1 ชุด ส�ำหรับ

ทั้ง 3 องค์กร ผู้วิจัยส่งโครงร่างและตัวอย่างแบบสอบถาม

ผ่านคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในครั้งนี้

เพื่อขออนุมัติเก็บข้อมูล

	 3. ผู้วิจัยท�ำการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยวิธี

การแจกแบบสอบถาม และน�ำแบบสอบถามที่ได้มาตรวจ

สอบหาความสมบูรณ์และความถูกต้องของข้อมูล และ

น�ำข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมมาวิเคราะห์ทางสถิติ 

อภิปราย และสรุปผล

	 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้แบ่งการเข้าถึง

ข้อมูลและการรวบรวมข้อมูลเป็น 2 ส่วน คือ การเก็บ

รวบรวมข้อมูลด้านเอกสาร (review data) และการเก็บ

รวบรวมข้อมูลภาคสนาม (field data)

	 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลด้านเอกสาร (review 

data)

	 	 1.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) 

ศึกษาจากต�ำรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการและงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก�ำหนดขอบเขตของการวิจัยและสร้าง

เครื่องมือวิจัย ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 	 1.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) 

ศึกษาวิธีการสร้างค�ำถามในการสัมภาษณ์จากเอกสารงาน

วิจัย เพื่อก�ำหนดขอบเขตและเนื้อหา จะได้มีความชัดเจน

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (field data)

	 	 2.1 ผู ้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) เพื่อ

เปิดเผยส่ิงจูงใจ ความเชื่อ ทัศนคติของผู้ตอบ โดยเตรียม

ค�ำถามกึ่งโครงสร้าง ลักษณะการสัมภาษณ์แบบไม่เป็น

ทางการ โดยการก�ำหนดค�ำถามออกเป็นประเด็นให้

ครอบคลุมและสอดคล้องกับเรื่องท่ีท�ำวิจัย ก่อนเริ่มการ

ท�ำการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้แสดงถึงวัตถุประสงค์ของการ

สัมภาษณ์โดยขออนุญาตในการจดบันทึกและบันทึกเสียง 

ระหว่างการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้มีปฏิสัมพันธ์แบบต่อหน้า

กับผู้ให้สัมภาษณ์เพื่อเกิดการแลกเปลี่ยน แสดงความคิด

เห็นอย่างอิสระ และมีการทดสอบค�ำถามและค�ำตอบเพ่ือ

เป็นแนวทางในการถามค�ำถามต่อไป โดยจะใช้เวลาในการ

สัมภาษณ์ประมาณ 60-90 นาที ท้ังนี้ข้ึนอยู่กับความร่วม

มือของผู้ให้สัมภาษณ์ การสัมภาษณ์แต่ละรายจะท�ำการ

สัมภาษณ์จนกว่าจะไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิด

ขึ้น

	 2.2 ในขณะสมัภาษณ์ผูว้จิยัจะใช้การจดบนัทกึสรปุ

สั้นๆ เฉพาะประเด็นท่ีส�ำคัญ และเมื่อจบการสัมภาษณ์ จะ

ท�ำการบนัทกึข้อมลูอืน่ๆ ทนัท ีเช่น ลกัษณะท่าทาง ลักษณะ

น�้ำเสียง ตามความเป็นจริงโดยไม่มีการตีความ นอกจากนี้

ยังได้บันทึกเก่ียวกับความคิด ความรู้สึก หรือปัญหาที่เกิด

ข้ึนกับผู้วิจัยขณะท่ีรวบรวมข้อมูล ซ่ึงการเขียนบันทึกสรุป

สัน้ๆ ดงักล่าวมปีระโยชน์ส�ำหรบัผูว้จิยัในการมองเหน็ความ

เช่ือมโยงระหว่างกลุ่มหัวข้อสรุป (องอาจ นัยพัฒน์, 2548: 

232; อรุณี อ่อนสวัสดิ์, 2551, 282)

	 2.3 ข้อมูลจะถูกน�ำมาท�ำการบันทึกและถอดเทป

รายวัน เพื่อท�ำการตรวจสอบข้อมูลท่ีไม่ชัดเจนหรือไม่ครบ

ถ้วน เพื่อน�ำไปศึกษาเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์ครั้งต่อไป 

และข้อมูลที่ได้มาผู้วิจัยจะน�ำมาถอดเทปค�ำต่อค�ำ ประโยค

ต่อประโยค แล้วตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลอีกครั้ง

ด้วยการฟังเทปบันทึกเสียงซ�้ำ

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	 1. ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้ในการอธิบาย

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง

	 2. ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และ

อธิบายถึงระดับ ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์กร

รฐัวสิาหกจิทัง้ 3 องค์กร ได้แก่ บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 

บริษัท การบินไทย จ�ำกัดมหาชน  และบริษัท TOT จ�ำกัด 

(มหาชน)

	 3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard De 

viation) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายการกระจาย

ของข้อมูล

	 4. ค่าสถิติ F-Test เพื่อเปรียบเทียบความเป็น



66 Vol. 11 No. 2 May-August 2021EAU HERITAGE JOURNAL
Social Science and Humanity

องค์กรสมรรถนะสูงขององค์การมหาชนทั้ง 3 องค์กร

	 5. ค่าสถิติ Multiple Regression เพื่อใช้ในการ

วิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงขององค์กร

รัฐวิสาหกิจ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ด้าน

คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง

ผลการวิจัย
	 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ

	 1. ปัจจัยส่วนบุคคล

	 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานใน

บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน), บริษัท การบินไทย จ�ำกัด 

(มหาชน) และบริษัท ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน) ส่วนใหญ่เป็น

เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีการศึกษาระดับ

ปรญิญาตร ีเป็นพนกังานภายในองค์กร และมปีระสบการณ์

ในการท�ำงานต�่ำกว่า 5 ปี

	 2. คณุลักษณะขององค์กรสมรรถนะสงูขององค์กร

รัฐวิสาหกิจ 3 องค์กร

	 ระดับคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงโดยภาพ

รวมขององค์กรรัฐวิสาหกิจ มีค่าเฉลี่ย 4.16 มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ

แบ่งปันอ�ำนาจและการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันมีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ ด้าน

วิสัยทัศน์อันทรงพลัง และด้านการระบบและโครงสร้างที่มี

พลัง ด้านการมุ่งเน้นต่อผู้รับบริการ ด้านการแบ่งปันข้อมูล

และเปิดกว้างส�ำหรับการสื่อสาร และด้านการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ตามล�ำดับ

	 3. ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

	 ระดับภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โดยภาพรวมขององค์กร รัฐวิสาหะกิจทั้ง 3 องค์กร มีค่า

เฉลี่ย 4.15 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง รองลงมา

คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น�ำเชิงบารมี และด้านการค�ำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ตาม

ล�ำดับ

	 4. การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ของขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 3 องค์กร

	 จากการเปรยีบเทยีบคณุลกัษณะองค์กรสมรรถนะ

สูงของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน), บริษัท การบินไทย 

จ�ำกัด (มหาชน) และบริษัท ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน) พบ

ว่ามีคุณลักษณะท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งว่า 

องค์กรรัฐวิสาหกิจแต่ละแห่งมีความเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงแตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า องค์กร

รฐัวสิาหกจิทัง้ 3 องค์กรมคีณุลกัษณะองค์กรสมรรถนะสงูที่

แตกต่างกันในด้านการแบ่งปันข้อมูลและเปิดกว้างส�ำหรับ

การสื่อสาร ด้านวิสัยทัศน์อันทรงพลัง ด้านการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ และด้านการแบ่งปันอ�ำนาจและการมีส่วน

ร่วมอย่างแข็งขัน

	 5. ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ พบว่าภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจอยู่ในระดับต�่ำ  (R=0.428) มีค่า 

Sig เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความ

ว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 เมื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบ

ว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X
4
) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X
2
) ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา (X
3
) และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ

ภาวะผู้น�ำเชิงบารมี (X
1
) สามารถร่วมพยากรณ์องค์กร

สมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ (Y
1
) และส่งผลในทาง

บวก โดยสามารถขยายตัวแปรตามได้ร้อยละ 18.3 (R2  

= 0.183) ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

	 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

	 องค์กรรัฐวิสาหกิจท้ัง 3 แห่ง มีความเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงและมีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับ

สูง ดังจะเห็นได้จากได้มีการพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ท่ีเหนือกว่าคู่แข่ง มีการปรับตัวเพื่อให้องค์กรเป็นองค์กร

ท่ีดีมีความสามารถในการแข่งขัน มีการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกท้ังยังมีผู ้

บริหารองค์กรที่มีวิสัยทัศน์ในการสร้างองค์กรให้เติบโต

อย่างต่อเนื่อง มีความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงไม่แตกต่าง

กนั เนือ่งจากในแต่ละองค์กรล้วนมกีารบรหิารจดัการระบบ

ภายในขององค์กรเพ่ือให้องค์กรเป็นองค์กรทีม่ขีีดสมรรถนะ
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สูง มีเครื่องมือ หรือเทคนิคที่น�ำมาใช้หลายเทคนิคข้ึนอยู่

กับองค์กรใดจะเลือกใช้ มุ่งสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ไม่มหีลกัปฏบิติัท่ีตายตวั ขึน้อยูก่บัมมุมองหรอืปัจจยัภายใน

และภายนอกขององค์กรนั้นๆ และปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ การ

แข่งขันธุรกิจ/การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี/พฤติกรรม

ลูกค้า การมอีทิธพิลของกลุม่การเมอืงทีส่่งผลต่อการบรหิาร

จัดการภายในองค์กร กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ โดยเฉพาะการ

จัดซื้อจัดจ้าง และการพิจารณางบลงทุน (พรบ.ใหม่) และ

ยังมีปัจจัยภายใน ได้แก่ ผู้น�ำ (ประธานบอร์ด CEO) ทีมผู้

บริหาร สหภาพแรงงาน ที่ไม่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการ

เปลี่ยนแปลง และเรียกร้องผลประโยชน์มากเกินไป โดยไม่

ค�ำนึงถงึผลประโยชน์ขององค์กร ระบบผลตอบแทนและแรง

จูงใจให้พนักงาน นอกจากนี้ยังมีปัจจัยด้านคุณภาพของผล

งาน คนในองค์การมักตระหนักอยู่เสมอว่า งานที่ท�ำแต่ละ

วันจะต้องสร้างสรรค์ ผลงานออกมามีคุณภาพ ก่อให้เกิด

ชื่อเสียงในทางที่ดีและไม่เกิดความกดดันในการสร้างสรรค์

ผลงาน และปัจจัยด้านด้านนวัตกรรม องค์กรที่ยอดเยี่ยม

มักจะสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง สมาชิกในองค์กร

มีการพัฒนาอย่างรวดเร็วส�ำหรับผลผลิตหรือการให้บริการ

ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ตอบสนองได้ดีต่อการเปลี่ยนแปลงของ

ตลาดและเทคโนโลยีที่ไม่หยุดนิ่ง

การอภิปรายผล
	 ในการวิจัยเรื่องภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงท่ีส่ง

ผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 

คร้ังนี้ มีประเด็นที่น่าสนใจควรน�ำมาอภิปรายผลในเรื่อง 

คุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงของบริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) พบว่า คุณลักษณะด้านการแบ่งปันอ�ำนาจและ

การมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา

คือ ด้านวิสัยทัศน์อันทรงพลัง เมื่อพิจารณาจากประเด็นข้อ

ค�ำถามจากแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานภายใน

องค์กรพบว่า ล�ำดับช้ันในการปกครองหรือการแบ่งอ�ำนาจ

การบริหารให้แต่ละทมีให้บรหิาร รวมท้ังการให้พนักงานเข้า

มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและน�ำความคิดเห็น

ไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงองค์กรยังน้อยและไม่ส่งผลต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูง ด้านการแบ่งปันข้อมูลและเปิด

กว้างส�ำหรับการสื่อสาร เนื่องจากองค์กรมีโครงสร้างและ

ล�ำดับชั้นการปกครองที่ซับซ้อน การบริหารและการตัดสิน

ใจยงัคงขึน้อยูก่บัผูบ้ริหารระดบัสงูขององค์กร ซึง่สอดคล้อง

กับความคิดเห็นของพนักงานท่ีเห็นว่าองค์กรมีล�ำดับชั้นใน

การปกครองน้อยหรือมีการแบ่งอ�ำนาจในการบริหารให้

แต่ละทีมได้บริหารมากท่ีสุด ซึ่งส่งผลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงในระดับปานกลาง และด้านการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ ส่วนบริษัท การบินไทย จ�ำกัด (มหาชน) พบ

ว่า คุณลักษณะด้านวิสัยทัศน์อันทรงพลัง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

รองลงมาคือ ด้านการแบ่งปันอ�ำนาจและการมีส่วนร่วม

อย่างแข็งขัน ด้านการแบ่งปันข้อมูลและเปิดกว้างส�ำหรับ

การสื่อสาร และด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ

บริษัท ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน) พบว่า คุณลักษณะด้านการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 

ด้านวิสัยทัศน์อันทรงพลัง ด้านการแบ่งปันอ�ำนาจและการ

มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันถึงแม้องค์กรจะจัดให้มีการประชุม

ใหญ่ประจ�ำทุกปี เพื่อเป็นการพบกันระหว่างผู้บริหารและ

เจ้าหน้าท่ี เพื่อมอบนโยบายการปฏิบัติงาน แต่จากความ

คิดเห็นของพนักงานพบว่า องค์กรยังไม่ได้เปิดโอกาสให้

พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือ

น�ำความคิดไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงองค์กรเท่าที่ควร และ

ด้านการแบ่งปันข้อมูลและเปิดกว้างส�ำหรับการสื่อสาร

	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยรวม 

พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รอง

ลงมาคอื ด้านการมอีทิธพิลอย่างมีอดุมการณ์หรอืภาวะผูน้�ำ

เชิงบารมี ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการค�ำนึง

ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนบริษัท การบินไทย จ�ำกัด 

(มหาชน) พบว่า ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าเฉล่ียสูง

ที่สุด รองลงมาคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ

ภาวะผูน้�ำเชิงบารม ีด้านการค�ำนงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และบริษัท ทีโอที จ�ำกัด 

(มหาชน) พบว่า ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าเฉลี่ย

สูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น�ำเชิงบารมี 

และด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อพิจารณา

จากประเด็นข้อค�ำถามจากแบบสอบถามความคิดเห็น พบ

ว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารนั้นมีวิสัยทัศน์ของ

ผู้น�ำ กล้าท่ีจะท�ำสิ่งใหม่ๆ มีคุณธรรมและจริยธรรมสูงเป็น

ที่น่าเคารพนับถือ เมื่อพิจารณาจากแนวทางการบริหาร

งานพบว่า ผู้บริหารของทั้ง 3 องค์กร มีวิสัยทัศน์ในการ

ท�ำงานของผู้น�ำที่มุ ่งมั่นและกล้าที่จะด�ำเนินการหรือพา
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องค์กรของตนเองให้ประสบความส�ำเร็จในการด�ำเนินงาน

หรือการจัดบริการสาธารณะเพื่อสนองตอบความต้องการ

ให้กับประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้มีการก�ำหนด

วิสัยทัศน์ในการท�ำงานไว้อย่างชัดเจนว่าต้องการท่ีจะให้

องค์กรของตนเองนัน้มุง่ไปทางไหน เช่นมุง่สูก่ารเป็นองค์กร

ที่มีความเช่ียวชาญในด้านที่ตนถนัดในระดับชาติหรือระดับ

นานาชาติ การมุ่งเน้นพัฒนางานวิจัยเพื่อให้เกิดประโยชน์

ต่อผู้ที่สนใจ หรือ การมุ่งเน้นความพึงพอใจของผู้รับบริการ

หรือสังคม เป็นต้น อีกทั้งผู้บริหารยังได้มีการก�ำหนดพันธะ

กิจและแนวทางการด�ำเนินงานเพื่อช่วยสนับสนุนให้การ

ด�ำเนินงานภายในองค์กรสามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์ของ

องค์กรได้ เพื่อเป็นการก�ำหนดแนวทางที่ทุกคนในองค์กร

สามารถด�ำเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน มุ่งสู่เป้าหมาย

หรือจุดมุ่งหมายเดียวกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass 

and Avolio ข้อหนึ่งที่กล่าวถึงพฤติกรรมเฉพาะของภาวะ

ผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ของผู้น�ำที่มีเป้าหมายท่ีชัดเจนใน

การปฏิบัติงาน กล้าท�ำสิ่งใหม่ๆ มีความจริงใจ มีคุณธรรม 

มีความเป็นมิตร สามารถน�ำทีมไปสู ่ความส�ำเร็จท่ีตั้งไว้

ได้ อีกทั้งผู้ตามมีความภักดี เลื่อมใสและศรัทธาในตัวผู้

น�ำ  นอกจากน้ีผู้บริหารยังได้มีการบริหารงานภายใต้หลัก

ธรรมาภิบาล องค์กร โดยได้มีการก�ำหนดแนวทางในการ

พัฒนาระบบธรรมาภิบาลในองค์กร ที่เน้นการส่งเสริมการ

ปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล การมีคุณธรรมและจริยธรรม

ในการท�ำงาน ความโปร่งใสและการตรวจสอบได้ในการ

ท�ำงานทัง้ของตนเองและผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพือ่เป็นแนวทาง

ในการด�ำเนินงานและเป็นแบบอย่างที่ดีในการท�ำงานให้

กับพนักงานในองค์กรหรือผู ้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้อง

กับแนวคิดของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ที่กล่าวถึงองค์

ประกอบข้อหน่ึงของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง

ของการมีศีลธรรมในการท�ำงาน คือการที่ผู้น�ำมีความยึด

มั่นในศีลธรรม ซื่อสัตย์ต่อผู้อื่น รักษาค�ำพูด มีการท�ำงาน

ที่โปร่งใสตรวจสอบได้ พิถีพิถันเกี่ยวกับคุณภาพของสินค้า

และบริการที่น�ำเสนอให้กับลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ

	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสงู ด้านการค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

(X
4
) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X

2
) ด้านการกระตุ้นการ

ใช้ปัญญา (X
3
) และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

หรือภาวะผู้น�ำเชิงบารมี (X
1
) สามารถร่วมพยากรณ์องค์กร

สมรรถนะสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ (Y
1
) และส่งผลใน

ทางบวก ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้งนี้

เนื่องจากการจะเป็นองค์กรสมรรถนะสูงจะต้องเป็นองค์กร

ท่ีมีการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน มีความสามารถในการปรับ

ตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมด้วยการสร้างแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบัติงาน มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่าง

รวดเรว็เป็นการกระตุน้การใช้ปัญญา ให้ความส�ำคญักบัการ

ด�ำเนินงานในระยะยาวจากการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

โดยมีการจัดการในลักษณะบูรณาการ เพื่อให้เกิด ความ

สอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ โครงสร้าง กระบวนการและคน

ทั่วทั้งองค์กร อีกทั้งมุ่งเน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและ

พัฒนาขีดความสามารถหลักขององค์กร และองค์กรที่ใช้

เวลาในการปรบัปรงุเงือ่นไขการท�ำงานและพฒันาโอกาสให้

กบับุคลากรในองค์กร ซึง่แต่ละองค์กรมุ่งเน้นการพฒันาการ

บริการให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ เช่น การน�ำเทคโนโลยี

สารสนเทศเข้ามาพัฒนาหรือปรับปรุงการบริการให้เกิด

ความรวดเร็วและสะดวกสบายต่อผู้รับบริการมากยิ่งขึ้น 

การปรับแนวทางการด�ำเนินงานให้เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ี

เปลี่ยนแปลงไป ให้มีความทันสมัย หรือจะเป็นการส�ำรวจ

ความพึงพอใจ เพื่อสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

จากลกูค้าหรอืผูรั้บบรกิารทีม่าใช้บรกิาร เพือ่น�ำข้อเสนอแนะ

หรือข้อคิดเห็นที่ได้รับไปพัฒนาหรือปรับปรุงการบริการให้

สนองตอบต่อความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการมาก

ยิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะ
	 1. ควรศึกษาระดับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

และระดับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงขององค์กรอื่นๆ

	 2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของอื่นๆ
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