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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่ง

หนึ่ง และ (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
จ านวน 166 คน และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ผลการศึกษาพบว่า (1) ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม เท่ากับ 3.69 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านกระตุ้นทางปัญญา  (2) ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ในภาพรวม เท่ากับ 3.21 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านลูกค้า ด้านชุมชน ด้านการปฏิบัติการ ด้าน
บุคลากร และด้านการเงิน (3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์มี
ความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.01 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ใน
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ด้านกระตุ้นทางปัญญา มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน, การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

Abstract 
The primary purpose of this study was aimed (1) to examine the junior executives’ change 

leadership in a private organization, and (2) to investigate the association between change leadership 
and junior executive’s performance in a private organization. In present study, the sample included 
166 junior executives. Data collection was carried out using the questionnaires. Data analysis was 
performed using the SPSS computer program. The statistic means included frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. Hypothesis test was done using the Pearson Correlation. The results 
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found as follows; (1) Overall, the junior executives’ opinion toward change leadership was high. In 
respects of each area, it found that the junior executives were of the opinion toward the change 
leadership for inspiration, individualism, ideal influence, and intellectual stimulation strongly. (2) 
Overall, the junior executives’ opinion toward the work performance was moderate. In respects of 
each area, it found that the junior executives were of the opinion toward work performance for 
customer service, operation, personnel, and finance moderately. (3) Overall, the change leadership 
has associated positively with junior executives’ performance at statistically significant level 0.01. The 
ideal influence has associated positively with junior executives’ performance at statistically significant 
level 0.01. The ideal influence has associated positively with customer service at statistically 
significant level 0.01. Overall, the inspiration has associated positively with junior executives’ 
performance at statistically significant level 0.05. The intellectual stimulation has associated 
positively with junior executives’ performance at statistically significant level 0.01. The individualism 
has associated positively with junior executives’ performance at statistically significant level 0.05. 
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บทน า 

ในช่วง 2-3 ทศวรรษที่ผ่านมา มูลค่าการลงทุนตรงจาก
ต่างประเทศสุทธิ หรือ FDI มีมูลค่าประมาณ 128,790 ล้าน
บาท และจากบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ทั้งหมด 
700 บริษัท มีบริษัทที่มีต่างชาติมีอ านาจบริหาร 55 บริษัท 
แต่มีมูลค่าตลาดรวมถึง 17.48% ของมูลค่าตลาด โดยกลุ่ม
บริการและเทคโนโลยี และการสื่อสารเป็นกลุ่มธุรกิจที่บริษัท
ต่างชาติเข้ามามีบทบาทมากที่สุด และมีส่วนแบ่งมูลค่าตลาด
สูงถึง 65.07% รองลงมาคือสาขาบริการ 40.86% ซึ่งเป็น
ส่วนแบ่งตลาดของบริษัทต่างชาติในธุรกิจโทรศัพท์มือถือมี
สัดส่วนสูงสุดถึง 82% รองลงมาคือไฮเปอร์มาเก็ต และ
ธุรกิจโลจิสติกส์ ส่วนธุรกิจบัญชีและกฎหมายมีส่วนแบ่ง
ตลาดน้อย เพราะเป็นวิชาชีพสงวนเฉพาะคนไทย ส าหรับ
ส่วนแบ่งรายได้นั้น พบว่าภาคยานยนต์และช้ินส่วน บริษัท
ต่างชาติมีส่วนแบ่งตลาดตามรายได้มากที่สุดถึง 60.61% 
รองลงมาคือผลิตภัณฑ์ยาง 23.87% กฎหมาย 23.24% 
บัญชี 22.92% เมล็ดพันธุ์พืช 19.12% อาหารแปรรูป 
15.22% และพลังงาน 7.67% ส่วนการจ่ายภาษีเงินได้นิติ
บุคคลของบริษัทข้ามชาติในปี 2547 นั้น พบว่ายานยนต์และ
ช้ินส่วน จ่ายภาษีสูงสุด 7,762 ล้านบาท รองลงมาคือ
ผลิตภัณฑ์ยาง 1,077 ล้านบาท อาหารแปรรูป 671 ล้านบาท 

พลังงาน 409 ล้านบาท ที่เหลือจ่ายภาษีไม่ถึง 100 ล้านบาท 
(เดือนเด่น นิคมบริรักษ์ และคณะ, 2550) 

จากการพัฒนาของบริษัทข้ามชาติส่งผลกระทบทั้ง
ต่อผู้บริโภคและผู้ประกอบการเป็นอย่างมาก และจ านวน
ร้านขายของช ามีจ านวนลดลง ซึ่งในปัจจุบันมีการปรับตัว
ลดขนาดห้างลงเป็นร้านขนาดกลางและขนาดเล็ก มี
โครงการตั้งร้านลีดเดอร์ไพรซ์ของบิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ - 
โลตัส เอ็กซ์เพรส คอนวีเนียนสโตร์ ของเทสโก้ โลตัส ลด
ขนาด (down size) พื้นที่ของห้างให้เล็กลงเพื่อตอบสนอง
ความต้องการเข้าสู่ชุมชนได้สะดวกและใกล้ชิดมากยิ่งขึ้น 
เทสโก้ โลตัส ได้เริ่มกระจายสาขาห้างแบบ down size ที่
ช่ือ “โลตัสเอ็กซ์เพรส” ในชุมชนต่างๆ และในอนาคต
ธุรกิจค้าปลีกอาจจะตกอยู่ในมือของผู้ประกอบการราย
ใหญ่ ซึ่งเป็นไปได้มากว่านอกเหนือจากการใช้แผนการ
ตลาดแบบ down size ของโลตัส เอ็กซ์เพรส แล้ว กลุ่ม
โมเดิร์นเทรดรายอื่นๆ ก็เตรียมปรับแผนท าสาขา down 
size มากขึ้นในอนาคต ซึ่งเท่ากับว่าในอนาคตอันใกล้จะมี
ห้างในลักษณะคอนวีเนี่ยนสโตร์เหมือนโลตัส เอ็กซ์เพรส 
หรือเซเว่น - อีเลฟเว่นเกิดขึ้นอีกจ านวนมาก การแข่งขันก็
จะยิ่งรุนแรงขึ้น ขณะเดียวกันพฤติกรรมผู้บริโภคก็จะ
เปลี่ยนแปลงตามไปด้วย การบริโภคสินค้าจากร้านค้าปลีก
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รายย่อยหรือโชว์ห่วย หรือการเดินตลาดสดก็อาจลด
จ านวนลงเรื่อยๆ (กฤษณา พุ่มเล็ก, 2551: 5) 

การที่องค์การจะประสบความส าเร็จและบรรลุ
เป้าหมายนั้นตัวช้ีวัดที่จะเป็นเครื่องตัดสินใจในขั้นสุดท้าย
ว่าการบริหารองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด 
ก็ คื อ  ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค์ ก า ร  (Organizational 
Effectiveness) ซึ่งประสิทธิผลองค์การ มีความส าคัญ
อย่างยิ่งในศาสตร์ทางการบริหารองค์การ เป็นการแสดง
ถึงว่าองค์การได้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ (Etzini, 1964; Robbin, 1990) นอกจากนี้การ
ด าเนินงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัย
ความร่วมมือจากทุกๆ ฝ่ายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งก็
คือ ผู้บริหาร หรือผู้น าในองค์การ ต้องเป็นแกนน าในการ
วางแผนบริหารจัดการระบบงานในองค์การ เพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมายและประสบผลส าเร็จตามทิศทาง
ที่องค์การต้องการ ผู้ในในองค์การจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า
เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากภาวะผู้น าเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ จะท า ให้ เกิดการกระตุ้ นให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นภายในองค์การ ดังที่ ริชาร์ด และ อีเกิล 
(Richards, & Engle, 1986) ได้ระบุว่า ผู้น า เป็นผู้จุด
ประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้อื่นมองเห็น พร้อมท้ังปลูกฝังค่านิยม
และสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอื้ออ านวยให้สามารถปฏิบัติ
ได้ส าเร็จ (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548: 3) และภาวะผู้น า
เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่จะช่วยในการจูงใจและการ
ประสานงานขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารทุก
ระดับล้วนมีความส าคัญ โดยเฉพาะผู้บริหารระดับต้น 
เนื่องจาก ผู้บริหารระดับต้นเป็นผู้เ ช่ือมโยงผู้บริหาร
ระดับสูง และระดับกลาง กับพนักงานระดับปฏิบัติงาน
ตั้งแต่หัวหน้าหน่วยงานลงมา ตลอดจนสามารถสร้างความ
เป็นผู้น าแก่ผู้ร่วมงานภายในให้น าตนเองและร่วมกัน
ท างานเป็นทีม โดยมีเป้าหมายเพื่อผลิตผลงานและบริการ
ที่ดีมีคุณภาพเป็นที่พึงพอใจของลูกค้า ตลอดจนผู้มีส่วนได้
เสียงในองค์การ  

การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือท่ีเหมาะสมที่จะช่วย
ให้องค์การมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างาน 
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547: 11) เป็นกิจกรรมที่

รวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ และการเข้าถึงความรู้ที่มีอยู่
หรือความรู้ใหม่ๆ จากภายนอกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การ อีกทั้งการจัดการความรู้ยังสามารถเพิ่ม
ประสิทธิผลขององค์การ ท าให้องค์การมีชีวิตชีวาและท า
ให้องค์การประสบความส าเร็จได้ (Boyett, 2001: 97) 
และการจัดการความรู้จะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างาน ท าให้คนภายในองค์การร่วมกันพัฒนาวิธีการ
ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ เพ่อให้บรรลุประสิทธิผลของ
องค์การทั้งในด้านการตอบสนองความต้องการของ
ผู้ ใ ช้บริ การ  (Responsiveness) การพัฒนารูปแบบ
ผลิตภัณฑ์หรือวิธีการใหม่ๆ (Innovation) พัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงาน (Competency) และเพิ่ม
ประสิทธิภาพภายในการท างาน (Efficiency) (วิจารณ์ 
พานิช, 2547) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประเสริฐ 
สมพงษ์ธรรม (2538) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองค์การ  

ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาองค์กรข้ามชาติแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็น
องค์การหนึ่งที่มีพนักงานเป็นจ านวนมาก โดยมีพนักงาน
จ านวน 15,000 คน ผู้บริหารระดับต้น คือพนักงานที่ใกล้ชิด
กับพนักงานทุกระดับ ซึ่งจะมีทั้งผู้ ใต้บังคับบัญชา และ
ผู้บังคับบัญชา และจะต้องเข้ามามีบทบาทหน้าที่ในการ
ควบคุมบังคับบัญชาให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา เช่น ระดับผู้
ปฏิบัติการให้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายของฝ่าย
จัดการ (ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, 2549) ซึ่งต้องมีความรู้ความ
ช านาญงานในขอบเขตหน้าที่ที่รับผิดชอบ และมีทักษะ
เบื้องต้นในการบริหารงานด้วย ผู้บริหารระดับต้นที่จะเป็น
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์การ ไปยัง
เป้าหมายที่ก าหนดและให้เกิดประสิทธิผล เพราะว่า องค์การ
ในฐานะที่ เป็นระบบหนึ่ งของสังคมในการที่ จะบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่างๆ ที่ก าหนดไว้โดยการใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรบริการและแนวทางที่มีอยู่อย่าง
คุ้มค่า และได้ประโยชน์สูงสุด ท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึง
พอใจ ในขณะเดียวกันสมาชิกขององค์การสามารถปรับตัว
และพัฒนาให้องค์การด ารงอยู่ต่อไปได้  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนท่ีท าการศึกษา 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนท่ีท าการศึกษา 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
โอเลียลี (O’Leary, 2000: 1) ได้ให้ความหมาย 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีบารมีและสามารถตัดสินใจได้เป็นอย่าง
ดี รวมทั้งสามารถกระตุ้นบุคคลอื่นให้บรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ พยอม วงศ์สารศรี (2545: 244) 
กล่าวว่า ผู้น าคือ บุคคลที่ท าหน้าที่บังคับบัญชา สั่งการ 
รวบรวมความต้องการ และประสานความคิดของสมาชิก
ด้วยกัน จึงมีส่วนช่วยให้องค์การก าหนดจุดมุ่งหมายในการ
ท า ง านและด า เ นิ นการ จนบรรลุ จุ ด มุ่ ง หมายนั้ น 
เช่นเดียวกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2547: 1) กล่าวว่า 
ผู้น าคือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคล
อื่น ซึ่งได้รับการแต่งตั้งขึ้นมา ได้รับการยกย่องให้เป็น
หัวหน้าในการด าเนินงานต่าง ๆ ส่วน รังสรรค์ ประเสริฐ
ศรี (2544: 12) กล่าวถึงผู้น า (Leader) ว่า เป็นบุคคลที่
ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้
ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคง
และช่วยเหลือผู้อื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ผู้น า
หมายถึง บุคคลที่ถูกเลือกหรือได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่ม
และมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มซึ่งได้รับ
มอบหมายหน้าที่ให้ควบคุมหรือประสานงานที่เกี่ยวกับ
ภารกิจของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อ
ท าหน้าที่หัวหน้า (Head) ของกลุ่มผู้น าคือบุคคลที่มี
ลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่ง ในห้า อย่างต่อไปนี้ (1) มี
บทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าคนอื่น 
(2) มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น (3) มีบทบาทส าคัญที่สุดที่
ท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย (4) ได้รับเลือกจากผู้อื่นให้
เป็นผู้น า (5) เป็นหัวหน้าของกลุ่ม 

กล่ า ว โดยสรุ ป  “ผู้ น า” คื อ  ผู้ ที่ มี ศิ ลปะหรื อ
ความสามารถที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น 
เพื่อให้มีความเต็มใจ กระตือรือร้น ในการปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
ผู้น าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญยิ่งต่อชีวิตบุคคล ต่อการ
บริหารองค์กร และการแข่งขันทางธุรกิจ 

ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลโน้มน้าวชักจูง
ผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม ตามเป้าหมายที่ต้องการ เสริมศักดิ์ วิ
ศาลาภรณ์ (2536: 10) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้
ว่า ภาวะผู้น าเป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของ
ต าแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อที่จะน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้ หรือสรุปได้ว่า 
ภาวะผู้น า คือ รูปแบบของอิทธิพลระหว่างบุคคล แต่ยังมี
นักวิชาการไทยอีกลุ่มหนึ่งได้ เน้นความหมายของภาวะ
ผู้น า ไปที่ คุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น าของกลุ่ม ซึ่ง 
นิพนธ์ กินาวงศ์ (2542: 72) ได้ให้ความหมายของภาวะ
ผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เป็น
ผู้น าของกลุ่ม หรืออีกนัยหนึ่ง หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลที่ใช้ความสามารถและอิทธิพลด้านอ่ืนๆ ของตนกับ
สมาชิกในกลุ่ม ให้แต่ละคนด าเนินกิจกรรมต่างๆ ด้วยความ
เต็มใจ เพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม
ก าหนดไว ้

โดยสรุปกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) จึง
เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่มีหลักการ ทฤษฎี เนื้อหา 
กฎ เกณฑ์  และสามารถน ามาประยุ กต์ ใ ช้ ให้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพ ตามบทบาทหน้าท่ีของผู้น าแต่ละคนที่จะพึง
มี ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมแล้วแต่สภาพแวดล้อมของแต่ละ
องค์กร ส่วนลักษณะประจ าตัวของผู้น าแต่ละคนจะเป็นผู้
ช่วยเหลือและสนับสนุนการท างานเป็นทีม เป็นศูนย์รวม
พลังของสมาชิก การแสดงออกของผู้น าหรือพฤติกรรม
การเป็นผู้น า (Leadership Behavior) ย่อมจะมีผลต่อ
สมาชิกของทีม ผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ท า
ให้ทีมมีประสิทธิภาพมากที่สุดโดยที่สมาชิกมีความพึง
พอใจและทุ่ม เทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติ งาน 
พฤติกรรมการเป็นผู้น าจะมีผลทั้งในด้านบวกและด้านลบ
ต่อองค์กร ซึ่งหากพฤติกรรมการเป็นผู้น าที่ส่งผลในด้าน
ลบต่อองค์กร องค์กรก็จะประสบปัญหาในด้านต่าง ๆ 
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และในตรงกันข้ามพฤติกรรมการเป็นผู้น าท่ีส่งผลด้านบวก
ต่อองค์กร องค์กรก็จะเจริญรุ่งเรืองดังนั้น ผู้น าและทีมงาน 
จึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบรรลุเป้าหมาย องค์กร
ใด มีผู้น าและทีมงานที่มีประสิทธิภาพองค์กรนั้นก็จะ
บรรลุผลส าเร็จ ไม่ว่าองค์กรใด ๆ ก็ตามย่อยมีเป้าหมาย
องค์กรทั้งนั้นสิ่งส าคัญที่สุด คือการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มี
การศึกษาวิจัยกันมาก เริ่มจากปี เป็นต้นมา มีลักษณะ
เฉพาะที่บ่งบอกถึงกะบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปร
สภาพในตัวบุคคล โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงค่านิยม 
คุณธรรม มาตรฐาน และการมองการณ์ไกลในอนาคต มุ่ง
ให้ความส าคัญต่อการประเมินระดับแรงจูงใจของผู้ตาม
ด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย์ มีสาระครอบคลุมแนวคิด
ภาวะผู้น าเชิงบารมี (charismatic leadership) ภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) รวมทั้งผู้น า
เชิงวัฒนธรรม (cultural leadership) สามารถใช้อธิบาย
กระบวนการอิทธิพลตั้งแต่ระดับจุลภาคระหว่างผู้น าและผู้
ตามรายบุคคล จนถึงระดับมหาภาค ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกทั้ งหมดในองค์การ ตลอดจนวัฒนธรรมนใน
องค์การ โดยผู้น ามีบทบาทหลักในการก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การ ภายใต้สถานการณ์ความ
ผูกพันต่อกันอย่างมั่นคงระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งเป็น
ทฤษฎีทีได้รับการยอมรับว่าสอดคล้องกับสถานการณ์โลก
ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องใน
ปัจจุบัน (Bass, 1985) 

โดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การ
ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มคนที่เป็นสมาชิกใน
องค์การ ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดหรือพฤติกรรม 
โดยการยกระดับจิตใจและระดับความต้องการให้สูงขึ้น 
กระตุ้นใหสมาชิกรับรู้และตระหนักในคุณค่าของตนเองที่
มีต่องานหรือองค์การ เกิดค่านิยมทางบวกเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน ใช้วิธีการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้ง
ด้านความรู้ความสามารถในงาน การเป็นคนดี มีคุณธรรม 
มีระดับจิตใจสูง ผู้ตามเกิดความรู้สึกนิยมยกย่อง นับถือ 
ไว้วางใจ เกิดค่านิยมและประพฤติตามแบบอย่างของผู้น า 
เป็นผู้ที่มีความตื่นตัวเรียนรู้ต่อเนื่อง ทันต่อสาถนการณ์

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมอยู่เสมอ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล
สามารถคาดการณ์สถานการณ์ ก าหนดวิสัยทัศน์และ
ทิศทางขององค์การได้ทันกับสถานการณ์ สามารถสื่อสาร
และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรับรู้ ตระหนักในความส าคัญของ
การปรับเปลี่ยนองค์การเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง 
ยอมรับและเข้ามามีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง สามารถ
กระตุ้นการคิดค้นสร้างสรรค์ของสมาชิกให้คิดหาทางเลือ
หรือวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาหรือท างานกล้าเสี่ยงใน
การตัดสินใจและด าเนินการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญ
ปัญหาและน าพาองค์การผ่านสถานการณ์วิกฤติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยผู้น าให้ความเช่ือมั่นในความสามารถของ
สมาชิก สามารถกระตุ้นและให้สมาชิกรู้สึกท้าทายกับการ
เปลี่ยนแปลงหรืท างานใหม่ๆ เสริมสร้างพลังอ านาจให้
สมาชิกเกิดความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง เกิด
ความมุ่งมั่นและเกิดพลังในการท างานได้มากกว่าที่คิดไว้เดิม 
ให้โอกาสสมาชิกในการแสดงความสามารถ ให้การดูแลเอาใจ
ใส่ นิเทศ สอนงาน ให้ค าแนะน าปรึกษา ค้นหาความต้องการ 
ส่งเสริมความก้าวหน้า สร้างขวัญก าลังใจของสมาชิกอย่าง
ทั่วถึง บนพื้นฐานความเข้าใจในความแตกต่างของสมาชิกแต่
ละคน และสามารถโน้มน้าวสมาชิกมาเป็นแนวร่วมในการ
สร้างการเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ 

 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ ให้ความหมายของ

ประสิทธิผล (Effectiveness) ไว้หลายทัศนะทั้งในเชิง
เศรษฐศาสตร์ วิทยาศาสตร์ เชิงบริหารจัดการซึ่งเป็นทั้งการ
มองประสิทธิผลเฉพาะการบรรลุเป้าหมายเพียงอย่างเดียว
และพิจารณาเป็นองค์รวมทั้งระบบดังนี้ อาจีรีส (Argyris, 
1964: 123) ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง 
สภาวะที่องค์การสามารถเพิ่มผลผลิตให้มากขึ้นในขณะที่
ปัจจัยของการผลิตลดลงหรือผลผลิตคงที่ ในขณะที่ แคทซ์
และคาห์น (Katz., & Kahn, 1966: 19 -26) ให้ความหมาย
ในมุมมองของสังคมศาสตร์ว่า หมายถึง ความสัมพันธ์ของ
ระบบย่อยต่างๆ คือ (1) ระบบย่อยเกี่ยวกับการผลิต (2) 
ระบบย่อยที่ท าหน้าที่ส่งเสริมและสนับสนุน (3) ระบบย่อย
ที่ผดุงการท างาน (4) ระบบย่อยส าหรับการปรับปรุง และ 
(5) ระบบย่อยของการบริหารโดยความสัมพันธ์ของระบบ
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ย่อยเหล่านี้จะน ามาซึ่งความส าเร็จตามจุดประสงค์ที่ก าหนด
ของการกระท าร่วมกัน ขณะที่ ดันน์ (Dunn, 1981: 232-
239) ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า เป็นการพิจารณา
ผลของนโยบาย ขององค์การว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือไม่เพียงไร ในท านองเดียวกัน สมพงษ์ เกษมสิน 
(2523: 31) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณา
ผลของการท างานที่ส าเร็จลุล่วงดังวัตถุประสงค์หรือที่
คาดหวังไว้เป็นหลัก และความส าเร็จอย่างมีประสิทธิผลนี้ 
อาจเกิดจากการปฏิบัติงานท่ีประหยัด หรือมีประสิทธิภาพ
ก็ได้ เพราะประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการท างานให้ได้ผล
สูงสุด ส่วนประสิทธิผลเป็นเรื่องของการน าเอาผลงานที่
ส าเร็จดังท่ีคาดหวังไว้มาพิจารณา  

จากความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิผล
ขององค์การและการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ผล
การบริหารการจัดการของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน เพื่อให้การด าเนินงาน
ของบริษัทบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การได้จัด
ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งองค์การเองก็ได้ท าการก าหนดไว้ใน
แผนพัฒนาธุรกิ จ ในทุกปี  คือด้ านลูกค้ า  ด้ านการ
ปฏิบัติการ ด้านการเงิน ด้านบุคลากร และด้านชุมชน 
นั้นเอง 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ ใ ช้ วิ ธี ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(quantitative research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคือ ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 
166 คน จากรูปแบบธุรกิจไฮเปอร์มาเก็ต 7 สาขา ในเขต 
10กรุงเทพมหานคร เป็นศึกษาจากในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
จ า ก รู ป แ บ บ ธุ ร กิ จ ไ ฮ เ ป อ ร์ ม า เ ก็ ต  ใ น เ ข ต  10 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 7 สาขา คือ สาขาลาดพร้าว 
สาขาประชาช่ืน สาขาพระราม 1 สาขาพระราม 3 สาขา
พระราม 4 สาขาสุขุมวิท 50 และสาขาฟอร์จูนทาวน์  

เ ค รื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ใ น ก า ร ร วบร วมข้ อมู ล ไ ด้ แ ก่ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่พิจารณาจากกรอบ
แนวคิดและน าตัวแปรต่างๆ มาสร้างแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของ
ผู้ตอบ 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม เพื่อวัดระดับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
(พัฒนามาจาก Bass & Avolio, 1990) 

ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถาม เพื่อวัดระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการระดับต้น (พัฒนา
มาจาก Campbell, 1997) 

หาคุณภาพของเครื่องมือ โดย (1) การหาความ
เที่ยงตรง (Validity) ในการทดสอบหาความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถาม ผู้ศึกษาได้ท าการขอค าปรึกษาจาก
คณาจารย์ที่ปรึกษาเป็นผู้พิจารณาเนื้อหาค าถามของ
แบบสอบถาม จากนั้นน ามาปรับปรุ งแก้ ไขเ พื่อให้
เหมาะสมทั้งภาษา ความถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหา
การศึกษาทั้งหมดได้แก่เนื้อหา ทฤษฎีที่ใช้เป็นกรอบของ
การวิจัย ตลอดจนวัตถุประสงค์ของการวิจัย แล้วน า
แบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้ว ไปทดสอบก่อนเก็บ
ข้อมูลจริงเพื่อหาความน่าเช่ือถือ (2) การหาความ
น่าเชื่อถือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบว่า
มีความเที่ยงตรงแล้วไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างอีกส่วน
หนึ่งก่อนจ านวน 20 คน เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือของ
แบบสอบถามก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้จัดท าหนังสือเพื่อขอ
ความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการสาขาในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง เขต 10 กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 7 สาขา เพื่อ
ช้ีแจงวัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัย และขอความรวมมือ
ในการเข้าไปทอดแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นเวลา 1 เดือน 
น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบ แล้วน ามา
วิเคราะห์ตามหลักสถิติ 

ผู้ศึกษาน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อทดสอบค่าสถิติดังนี้  (1) 
วิเคราะห์ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยน โดยหา
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (2) วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของผู้จัดการระดับต้น โดย
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ค านวณหาค่ าสั มประสิทธิ์ สหสั มพันธ์ ของเพียร์ สั น 
(Pearson’ s Product Moment Correlation Coefficient) 

 
ผลการวิจัย 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ผลการส ารวจระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ

ผู้ น า ก า ร เ ป ลี่ ย นแ ปล งของ ผู้ บ ริ หาร ระดั บต้ น ใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม เท่ากับ 3.69 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ และด้านกระตุ้นทางปัญญา 

 1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า 
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  เท่ากับ 3.65 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เรียงล าดับ
จากน้อยไปมากดังนี้ (1) เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าพบและขอค าแนะน าได้ (2) ให้ความช่วยเหลือและเอื้อ
อาทรต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา (3) มักใช้วาจาสุภาพกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (4) กล่าวยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชา
ทุกครั้งท่ีมีโอกาส (5) ปฏิบัติตนอย่างเสมอต้น เสมอปลาย
เป็นที่นับถือของผู้ใต้บังคับบัญชา (6) สามารถควบคุมสติ 
แล ะอารมณ์ ไ ด้ ใ นสถานกา รณ์ วิ ก ฤติ  ( 7 )  ท า ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงาน (8) แสดง
ให้ เห็นว่า เป็นคนที่ความเฉลียวฉลาดและสามารถ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ถูกต้อง และ (9) แสดงให้ลูกน้อง
เห็นถึงความมีอ านาจและความเชื่อมั่นในการตัดสินใจของ
ท่าน (จะใช้ค าว่าลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชา) อยู่ใน
ระดับสูง ในขณะที่ประเด็นผู้ใต้บังคับบัญชาช่ืนชมใน
บุคลิกภาพ 

 1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ เท่ากับ 3.84 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เรียงล าดับจากน้อยไปมาก
ดังนี้ (1) มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเคียงข้างกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนส าเร็จ (2) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
(3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงสิ่งที่จะได้รับ
จากการปฏิบัติงานร่วมกัน (4) สร้างความมั่นใจแก่
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาว่าจะสามารถปฏิบัติ งานได้บรรลุ
เป้าหมาย (5) ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามัคคี 
ซึ่ งจะช่วยให้ชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้  (6) แสดงให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงการมีภารกิจที่จะต้องรับผิดชอบ
ร่วมกัน (7) ตัดสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทางด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม (8) ระบุจุดประสงค์หลักในการ
ท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน (9) เสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และ (10) ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ 

 1.3 ด้านกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านกระตุ้นทาง
ปัญญา เท่ากับ 3.57 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เรียงล าดับจากน้อยไปมาก
ดังนี้ (1) เสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา (2) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิด
สร้างสรรค์ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัย (3) แนะน าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาในหลาย ๆ ด้าน (4) ยก
ประเด็นต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นข้อสันนิษฐานในการ
แก้ปัญหา (5) ส่งเสริมและให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
แสดงความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ (6) ไม่ส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาโดยการคาดเดา (7) กระตุ้นให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงวิธี
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ปฏิบัติงานบางอย่างที่เคยปฏิบัติมา (8) มอบหมายงานที่
ท้าทายให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติ  (9) กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้มากกว่าที่คาดหวัง และ (10) ไม่
วิจารณ์แนวทางในการแก้ปัญหาใหม่  ๆ  ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 1.4 ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล เท่ากับ 3.71 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.55 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้  (1) ให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อความส าเร็จของงาน (2) 
ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ ก า ร รั บ ฟั ง ข้ อ เ ส น อแ น ะ ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา (3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ศักยภาพของตนเองออกมาใช้ (4) หมั่นให้ความรู้และ
ข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ (5) ท า
หน้าท่ีเป็น พ่ีเลี้ยง ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้แนะน าและผู้ฝึกแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา (6) ให้ความเอาใจใส่เป็นพิเศษแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีปัญหา (7) ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (8) ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในด้านความ
ต้องการและความสามารถ (9) ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชา
พัฒนาตนเอง โดยการศึกษาอบรมเพิ่มเติม  และ (10) ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

2. ผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
 ผลการส ารวจระดับความคิดเห็นของผู้บริหาร

ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่ งหนึ่ ง เกี่ ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ในภาพรวม เท่ากับ 3.21 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านลูกค้า 

ด้านชุมชน ด้านการปฏิบัติการ ด้านบุคลากร และด้าน
การเงิน 

 2.1 ด้านลูกค้า พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านลูกค้า เท่ากับ 3.15 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ (1) การก าหนด
ราคาสินค้าท่ีถูกต้อง (Price Integrity) (2) หน่วยงานของ
ท่านได้คะแนนรวมสายลับนักช๊อป ตามเป้าหมายที่
ก าหนด (Mystery Shopper Total Score) (3) การ
ควบคุมสินค้าให้เพียงพอในช้ันจัดเรียงสินค้าตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด (Gap Scan) (4) หน่วยงานของท่านได้คะแนน
สายลับนักช๊อป ในหัวข้อพนักงานบริการยอดเยี่ยมตาม
เป้าหมายที่ก าหนด  (The Staff Are Great) (5) 
หน่วยงานของท่านได้คะแนนสายลับนักช๊อป ในหัวข้อไม่มี
คิวตามเป้าหมายที่ก าหนด  (I Don't Queue) และ (6) 
หน่วยงานของท่านมีจ านวนลูกค้าที่รอช าระเงินไม่เกิน
อัตราที่ก าหนด (Queue Length) 

 2.2 ด้านชุมชน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านชุมชน เท่ากับ 3.24 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ (1) หน่วยงาน
ของท่านมีการพัฒนาพนักงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(Staff Development) (2) หน่วยงานของท่านมีพนักงาน
เข้าร่วมในกิจกรรมของแผนงานด้านชุมชน  (Store 
Activities for Local Community) และ (3) หน่วยงาน
ของท่านมีการควบคุมปริมาณการใช้ไฟฟ้า  (Energy 
Consumption) 

 2.3 ด้านการปฏิบัติการ พบว่า ผู้บริหารระดับ
ต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ ยวกับผลการปฏิบัติ งานในหน่วยงาน  ด้ านการ
ปฏิบัติการ เท่ากับ 3.29 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้น
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมาก
ดังนี ้(1) หน่วยงานของท่านมีการจัดเรียงสินค้าให้ถูกต้อง
ตามบริษัทก าหนด (Planograms Completion) (2) 
หน่วยงานของท่านมีการควบคุมสินค้าสูญหาย ไม่เกิน
อัตราที่ก าหนด  (Shrinkage) (3) หน่วยงานของท่านได้
คะแนน ตามเป้าหมายที่ก าหนด (TL&T Audit Score) 
(4) หน่วยงานของท่านได้คะแนนจาก การตรวจสอบการ
ปฏิบัติการตามเป้าหมายที่ก าหนด  (Operations Audit 
Score) (5) หน่วยงานของท่านได้รับผลการประเมิน
มาตรฐานของสาขาจากผู้จัดการเขตตามเป้าหมายที่
ก าหนด (Area Manager Visit Result (6) หน่วยงานของ
ท่านได้ควบคุมสินค้าในสาขา ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(Stockholding Days) (7) หน่วยงานของท่านมีการ
ควบคุมสินค้าสูญหายในแผนกอาหารสด ไม่เกินอัตราที่
ก าหนด (Fresh Operation Loss) และ (8) หน่วยงาน
ของท่านมีการควบคุมสินค้าสูญเสีย ไม่เกินอัตราที่ก าหนด  
(Know Loss) 

 2.4  ด้านบุคลากร พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านบุคลากร เท่ากับ 3.16 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้  (1) ใน
หน่วยงานของท่าน พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมใน
หมวดบังคับตามเป้าหมายที่ก าหนด  (Basic Staff 
Training) (2) หน่วยงานของท่านได้รับผลคะแนนความ
พึงพอใจของพนักงาน (View Point) ในหัวข้อ “หัวหน้า
งานฉันช่วยเหลืองานฉันเสมอ (A Manager Who Helps 
Me) (3) หน่วยงานของท่านได้รับผลคะแนนความพึง
พอใจของพนักงาน (View Point) ในหัวข้อ “เคารพและ
ให้เกียรติซึ่งกันและกัน (To Be Treated with Respect) 
(4) หน่วยงานของท่านมีอัตราการขาดงาน  ตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด (Absence) และ (5) หน่วยงานของท่านมีอัตรา

การลาออกของพนักงานที่อายุงานต่ ากว่า 12 เดือน  ตาม
เป้าหมายที่ก าหนด (Leavers < 12 Months) 

 2.5 ด้านการเงิน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านการเงิน เท่ากับ 3.16 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ (1) หน่วยงาน
ของท่านได้ควบคุมเงินเดือนได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด  
(Retail Payroll) (2) หน่วยงานของท่านสร้างก าไรสุทธิ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด (Retail Contribution) (3) 
หน่วยงานของท่านควบคุมค่าใช้จ่ายของสาขาได้ตาม
เป้าหมายที่ก าหนด  (Retail Locally Controllable 
Costs) (4) หน่วยงานของท่านสร้างก าไรสุทธิจากพ้ืนท่ีเช่า
ตามเป้าหมายที่ก าหนด  (Contribution of Mall 
Achievement) และ (5 ) หน่วยงานของท่านสร้ าง
ยอดขายได้ตามเป้ าหมายที่ ก าหนด  (Sales 
Achievement) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม มี

ความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิง
บวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านกระตุ้นทาง
ปัญญา มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.01 

5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิง
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บวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
อภิปรายผล 

ผลการส ารวจระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผู้ น า ก า ร เ ป ลี่ ย นแ ปล งของ ผู้ บ ริ หาร ระดั บต้ น ใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม เท่ากับ 3.69 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ และด้านกระตุ้นทางปัญญา สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ วรางคณา เทียมภักดี (2547) ได้ศึกษา
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลสู่การรับรองคุณภาพคุณภาพโรงพยาบาล: 
การศึกษาโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดเชียงราย พบว่า 
หัวหน้าหน่วยงานส่วนใหญ่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 70.70 ค่าเฉลี่ย 3.26 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า หัวหน้าหน่วยงานมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทุกด้านอยู่ในระดับสูง  

ผลการส ารวจระดับความคิดเห็นของผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่ งหนึ่ ง เกี่ ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ในภาพรวม เท่ากับ 3.21 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านลูกค้า ด้านชุมชน ด้าน
การปฏิบัติการ ด้านบุคลากร และด้านการเงิน สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ ยุวรัตน์ แตงน้อย (2549) ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางกับ
ประสิทธิผลขององค์การ ศึกษากรณีการทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทย พบว่า ระดับประสิทธิผลขององค์การ ภายใต้

แผนวิสาหกิจการทางพิเศษแห่งประเทศไทย ปีงบประมาณ 
2548-2552 โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 

ภาวะผู้น าการ เปลี่ ยนแปลง ในภาพรวม มี
ความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ทั้งนี้เนื่องจาก 
ผู้บริหารระดับต้นต้องรับผิดชอบภารกิจขององค์การใน
การที่จะต้องขับเคลื่อนองค์การ ในการพัฒนาระบบ
นโยบายต่างๆ ขององค์การ จึงต้องเป็นผู้น าที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่ วมงานและผู้ ใต้บังคับบัญชา โดยต้องใช้ความรู้
ความสามารถในการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาแน
ละผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น อันจะ
น ามาซึ่งความตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม จึง
สลผในเชิงบวกกับรปะสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ น้ าผึ้ง โพธิ์ทอง (2549) ได้
ศึ กษา เกี่ ย วกับภาวะผู้ น า การ เปลี่ ยนแปลงของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารในองค์การ
บริหารส่วนต าบล ละสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนีย์ 
นวจินดาพันธุ์ (2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ จังหวัดปัตตานี พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพัฒนาชุมชนอ าเภอ
ในจังหวัดปัตตานี  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรมีการจัดรูปแบบองค์การใหม่ ปรับงานให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของงาน ปรับกฎระเบียบ
ข้อบังคับให้มีความสอดคล้องกับงานในปัจจุบัน ควรให้
ผู้บริหารมีนโยบายให้ผู้น าแต่ละหน่วยงานแสดงวิสัยทัศน์
หรือแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานและมีการติดตาม
ประเมินผลงาน จัดให้มีการประชุมร่วมกันระหว่างผู้น า
และผู้ปฏิบิงานเป็นประจ า 

2. ควรมีการจัดสัมมนาเพื่อการสร้างความสัมพันธ์
ภายในองค์การให้ประสานงานกันอย่างดีขึ้น เพิ่มแรงจูงใจ
เพื่อสร้างจิตส านึกให้รักและสามัคคกันในองค์การ ให้
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พนักงานทุกระดับร่วมกันปรึกษา ตัดสินใจ แก้ไขปัญหา
ร่วมกัน ผู้น าต้องจริงจัง เด็ดขาด มุ่งมั่น ยุติธรรม ซื่อสัตย์
สุจริต การพิจารณาผลงานโดยประเมินผลงานอย่าง
ต่อเนื่อง ถ้ามีผลงานก็ควรพิจารณาให้ตามจริง ดูแล
สวั สดิ ก ารและผลตอบแทนที่ ดี ให้ พนั ก งาน  ให้ มี
ความก้าวหน้าที่ชัดเจน ปรับอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
หน้าท่ีรับผิดชอบ และพัฒนาความรู้และวิชาการ 

3. ควรก าหนดเกณฑ์ในการให้รางวัลแก่พนักงานที่
ท างานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ เช่น การให้
โบนัสประจ าปีแก่พนักงานที่ท างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
จัดประกวดพนักงานดีเด่นประจ าปี และพาพนักงาน
เดินทางไปทัศนศึกษาดูงานยังสถานท่ีต่างๆ 

4. ควรมีการจัดท าหลักสูตรการพัฒนาผู้น า โดย
เน้นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้
อย่างเป็นรูปธรรม และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
ให้ทันต่อยุคการ เปลี่ ยนแปลง และปรับตั วเข้ากับ
สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีในปัจจุบัน 

5. ควรพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองให้เป็นแบอย่าง
ที่ดีแก่ผู้ตาม เช่น เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์การ ผู้น าควร
จะแสดงความรับผิดชอบต่อปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อสามารถ
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจ เช่ือมั่นว่าจะ
สามารถแก้ปัญหาและฝ่าฟันอุปสรรคไปได้ 
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