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 บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  (1)  เพื่อศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ ยนแปลงของผู้ บริห าร บริษัท เอกชน             
แห่ งห นึ่ ง   (2)  เพื่ อ เป รี ย บ เที ยบ ภ าวะ ผู้ น า ก าร
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีเพศ 
อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการท างาน  และอายุ
การท างานแตกต่างกัน  และ  (3)  เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่ างด้ านการวางแนวทางองค์ กรไปสู่ อน าคต  
(Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กรเพื่อมุ่งไปสู่แนวทางที่
ต้ องการ  (Aligning)  ด้ านการกระจายอ านาจหรือ              
การมอบอ านาจการตัดสินใจ  (Empowering)  และด้านผู้น า 
ที่ดีต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้คนอื่น  (Modeling)  ของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Data)  โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากประชากร  189 คน  ของบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง  และกลุ่มตัวอย่าง 130 คน ได้แก่ บุคลากรใน
บริษัท จ านวน 37 คน และบุคลากรบริษัทคู่ค้า จ านวน 
93  คน  โดยค านวณจากสูตรของทาโรยามาเน่และใช้
วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม  (cluster random sampling) 
เพื่อให้ได้ตัวอย่างท่ีเหมาะสมในการเก็บข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์  และใช้สถิติอนุมาน 
( inferential statistics)  ใน ก ารท ด ส อบ สม ม ติ ฐาน                                     
ได้แก่การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่มีกลุ่มตัวอย่าง  1  กลุ่ม                
ใ ช้   one sample t-test ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง   2  ก ลุ่ ม                    
ใช้  independent sample t-test  กลุ่มตัวอย่างตั้งแต่                     
3  กลุ่มขึ้นไปใช้  one-way ANNOVA  ส่วนหาความสัมพันธ์                             
ใช้สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจั ย   พบว่า                 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  บริษัทเอกชน             
แห่งหนึ่ง  ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน  ไม่อยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมาก  และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง             
ที่มีข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย  
เพศ  ช่ วงอายุ   ระดั บการศึ กษา  สถานภาพการท างาน                             
และอายุ ก ารท า งาน   ต่ า งกั น   พ บ ว่ าภ าวะผู้ น า                            
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยรวมและรายด้านทั้ ง                  
4  ด้าน  ไม่แตกต่างกัน 
 ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล งข อ งผู้ บ ริ ห า ร  
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ระหว่างด้านการวางแนวทาง
องค์กรไปสู่อนาคต  (Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กร
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เพื่อมุ่งไปสู่แนวทางที่ต้องการ  (Aligning)  ด้านการกระจาย
อ านาจหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ  (Empowering)                   
แล ะด้ าน ผู้ น าที่ ดี ต้ อ ง เป็ นแบบอย่ างที่ ดี ให้ คนอื่ น  
(Modeling)  มีความสัมพันธ์กัน 
 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น า,  การเปลี่ยนแปลง 
 
ABSTRACT 
 The objectives of this research are following; 
(1) to study the change leadership of                 
the management of a private company (2) to 
compare the change of leadership of                     
the management of a private company that has 
different genders age educational work status 
working years. And  (3) to find the relationship 
between the organization orientation to the future 
(Pathfinding)  in the adjustment of the organization 
in order to achieve the alignment and good 
leadership, must be a good model for others 
(Modeling)  of change leadership. For the management 
of a private company  

In this research, the researcher used the 
Quantitative Data Method by using a questionnaire                            
to collect data from 189 population of a private 
company and 130 samples, including 37 personnel 
in the company and 93 personnel in the 
company calculated from Taro's formula 
Yamane and use cluster random sampling 
methods to obtain appropriate samples to 
collect data. Data analysis. The researcher 
processed using the software package for social 
science research. And use inferential statistics to 
test the hypothesis, which is to compare the 
mean with 1 sample group using 2 sample 
samples, 2 groups using 3 or more independent 
sample t-tests, using one-way ANNOVA. Use 
Pearson's simple correlation 

Hypothesis test results it was found that the 
changing leadership of the management of a 
private company, both in general and in all 
aspects. Not at a high level of comment And 
comparison of the change of leadership of the 
management of a private company which 
contains basic information of the respondents, 
consisting of gender, age, education level Work 
status It was found that the transformational 
leadership of the executives in overall and in all 
4 aspects were not different. 

Transformational leadership of management 
of a private company, between the organization 
orientation to the future (Pathfinding) in the 
adjustment of the organization in order to 
achieve the alignment (decentralization or 
empowering) and the good leadership must be a 
good model for others (Modeling) to be related. 
 
Keywords : Leadership, Transformational  
 
1. บทน า 
 ในยุคอุตสาหกรรม  ซึ่งมีการเกิดขึ้นขององค์การ
โดยเฉพาะการเกิด โรงงานอุตสาหกรรม   การผลิต     
การค้าขาย   การตลาด   การจัดจ าหน่าย   และการด าเนินการ                  
ทางธุรกิจในรูปแบบต่าง ๆ  ก็พบเช่นเดียวกันว่าองค์การ
ใดมีผู้น า  ผู้บริหาร  หรือแม้แต่พนักงานที่มีภาวะผู้น า                
ก็ส่งผลให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จหรือเป็นองค์การ
ที่ยอดเยี่ยมได้  พนักงานในองค์การนั้น ๆ  ก็ได้รับการจ่าย
ค่าจ้างและการปฏิบัติอย่างยุติธรรมมีคุณภาพชีวิตที่ดี                 
มีความสุข  ได้รับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ
อย่างเต็มที่  และในยุคปัจจุบันที่เรียกว่าเป็นยุคข้อมูล
ข่าวสาร  เรายังพบเช่นเดียวกันว่าภาวะผู้น ายังเป็น             
เรื่องส าคัญ  เห็นได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์จากองค์การ            
ที่ ได้ รับการยอมรับว่ าประสบความส าเร็จอย่ างสู ง                 
โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีหรือข้อมูลข่าวสาร 
ตัวอย่างบริษัทผู้ผลิตสินค้าและบริการ  เช่น  Apple, 
Google,  Microsoft,  Facebook ฯลฯ เป็นท่ียอมรับกัน
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ว่าผู้น ามีผลต่อความส าเร็จขององค์การนั้น ๆ   เช่น   Steve   Job                
มีอิทธิพลอย่างสูงสุดกับความส าเร็จของ  Apple  หรือ  
Sergey  Brin  และ  Larry  Page กับการเกิดและความส าเร็จ
ของ  Google  และ  Bill  Gates  กับความส าเร็จของ  
Microsoft  นอกจากนี้ผู้น าที่มีอิทธิพลตั้งแต่วัยหนุ่ม  คือ  
Mark  Zuckerberg  กับความส าเร็จของ  Facebook  
ส่วนในประเทศไทยผู้น าหรือผู้บริหาร  เช่น  นายธนินทร์  
เจียรวนนท์  มีอิทธิพลสูงสุดกับความส าเร็จของบริษัทใน
เครือข่ายของซีพ ี หรือนายเฉลียว  อยู่วิทยา กับความส าเร็จ
ของกระทิงแดงและบริษัทต่าง ๆ ในธุรกิจที่เขาเป็นเจ้าของ 
หรือนายอิทธิพัทธ์ กุลพงษ์วณิชย์   กับความส าเร็จของ
บริษัทเถ้าแก่น้อย  (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) 

Bass  (1985)  ได้สรุปตัวอย่างผลการศึกษาวิจัยที่
สนับสนุนความส าคัญของภาวะผู้น าในกลุ่มต่าง ๆ  ดังนี้ 
ผลการศึกษาความพึงพอใจที่ศึกษาในช่วงทศวรรษ                 
ที่  1920  แสดงให้ เห็ นความส าคัญของภาวะผู้น า                    
ผลการศึกษารายงานตรงกันว่า  ทัศนคติที่ดีของพนักงาน
ต่อผู้บังคับบัญชาของพวกเขาท าให้เกิดความพึงพอใจของ
พนักงาน  และในอีกด้านหนึ่ งพบว่าทัศนคติที่ดีต่ อ
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับผลผลิตในกลุ่มท างาน 
และนับตั้งแต่นั้นมาพบผลการศึกษาจ านวนมากสนับสนุน
ว่าผู้น าสามารถสร้างความแตกต่างในความพึงพอใจและ
ผลการปฏิบัติงานของผู้ ใต้บังคับบัญชา  ตัวอย่างเช่น 
การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การกับความผูกพันของพนักงานต่อผู้บังคับบัญชาของ
พวกเขาและต่อผู้บริหารระดับสูง  พบว่าความผูกพัน                
ของพนักงานต่อผู้บังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์สูงกับ                
ความพึงพอใจในการท างาน  ความตั้งใจไม่ลาออกจากงาน                    
และพฤติกรรมเอื้อประโยชน์ต่อสังคมของพนักงาน               
และมีความสัมพันธ์สูงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

นอกเหนือจากนั้น  ผู้น ายังสามารถสร้างความแตกต่าง
ในด้านความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การได้อีกด้วย 
โดยพบทั้งในองค์การภาครัฐและผู้บริหารในคณะรัฐบาล
ท้องถิ่น  ตัวอย่างเช่น  การศึกษาวิวัฒนาการของธุรกิจ               
ค้าปลีก  พบว่าผู้บริหารอาวุโสสามารถปรับปรุงองค์การให้
ประสบความส าเร็จได้  โดยการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
และยุท ธศาสตร์ขององค์ ก ารและยั งมี ก ารศึ กษ า
ความส าเร็จของผู้บริหารระดับสูง  พบว่าความแตกต่าง

ของผู้บริหารระดับสูงสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การได้ถึง  45  เปอร์เซ็นต์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ  (Bass  2008  อ้างอิงจาก  รัตติกรณ์  จงวิศาล ,  
2556) 

องค์การจ านวนมากมีความต้องการพัฒนาผู้บริหาร
และพนักงานให้มีภาวะผู้น า  เพราะเห็นความส าคัญว่า
ภาวะผู้น าของบุ คคลในองค์การจะท าให้ องค์ การ                
มี ป ระสิ ท ธิ ผ ลม าก ยิ่ งขึ้ น   นั กบ ริ ห าร   นั ก ธุ รกิ จ  
นักวิชาการ  และนักวิจัยในหลากหลายสาขาที่ศึกษา              
เรื่องภาวะผู้น า  ต่ างยอมรับว่าภาวะผู้น าของผู้น า  
ผู้บริหาร  ผู้บังคับบัญชาทุก ๆ  ระดับ  และรวมถึงภาวะ
ผู้น าของพนักงานหรือผู้ตาม  มีความส าคัญต่อความส าเร็จ
ของกลุ่มขององค์การ  และการท างานหรือท ากิจกรรม 
ต่าง ๆ ของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย  ซึ่งข้อเท็จจริงและ  
องค์ความรู้เรื่องภาวะผู้น านี้  ก็ยังเป็นเรื่องที่ถกเถียงกันอยู่    
ยังต้องมีการศึกษาค้นคว้าเสนอแนะแนวคิดใหม่  ๆ  
รวมถึงวิจัยเพื่อให้ได้ผลการศึกษาและพัฒนาองค์ความรู้
เพื่อการน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป 

ในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรม  หากผู้บริหารหรือ
พนักงานมีภาวะผู้น าที่ดีจะสามารถกระตุ้นแรงจูงใจให้
บุคคลอื่นเช่ือถือ  ยอมรับ  ท าให้เกิดความพยายามและ
ความสามารถที่สูงขึ้น  ในการที่จะท างานบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน  การท าให้บุคคลอื่นหรือฝ่ายต่าง  ๆ  เห็นคุณค่า
ของงานและเห็นคุณ ค่ าของตนเอง  มี ความสุขใน                
การท างานและมีความสุขในชีวิตของพวกเขา รวมถึง              
ท าให้เกิดความร่วมมือ  ร่วมแรง  ร่วมใจ  กล้าคิดริเริ่ม  
กล้ าตั ดสิ นใจมี การท างาน เป็ นที มที่ มี ป ระสิ ทธิผล                 
มีการท างานร่วมกัน อย่างเต็มก าลังความสามารถ        
ช่วยกันป้องกันปัญหา รวมถึงแก้ปัญหาที่ เกี่ยวข้อง            
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  ผลลัพธ์                   
ที่ได้จากการท างานนั้นจะเป็นผลที่แตกต่างและเป็นผล   
การปฏิบัติงานที่ เหนือความคาดหมายได้   และท าให้
องค์การเป็นองค์การที่ยอดเยี่ยมและยิ่งใหญ่ได้ 

จากความส าคัญและปัญหาดังกล่าวข้างต้น  ผู้วิจัย          
จึงสนใจที่จะศึกษาเรื่อง  “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง”  เพื่อจะช่วยให้ผู้น าหรือ
ผู้ บ ริ ห ารขอ งอ งค์ ก ร   เข้ า ใจ เกี่ ย วกั บ ภ าวะผู้ น า                 
การเปลี่ยนแปลง  และสามารถน ามาปรับปรุงพัฒนา
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อ งค์ ก ร ให้ มี ค ว าม ทั น ส มั ย  ส าม า รถ ต อ บ ส น อ ง                   
ความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

2.1 เพื่ อศึ กษาภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงของ
ผู้บริหาร บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง     

2.2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ที่มีเพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  สถานภาพการท างาน  และอายุการท างาน
แตกต่างกัน  

2.3 เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างด้านการวางแนวทาง
องค์กรไปสู่อนาคต  (Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กร
เพื่ อมุ่ งไปสู่แนวทางที่ต้องการ  (Aligning)  ด้านการ
กระจายอ านาจหรือการมอบอ านาจการตั ดสิน ใจ 
(Empowering)  และด้านผู้น าที่ดีต้องเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้คนอื่น  (Modeling)  ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

 
3. สมมตฐิานของการวิจัย 

3.1  ภ าวะผู้ น าการ เปลี่ ยน แป ลงของผู้ บ ริห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อยู่ในระดับความคิดเห็นมากขึ้นไป 

3.2 เพศต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  แตกต่างกัน 

3.3 ช่วงอายุต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 

3.4 ระดับการศึกษาต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  แตกต่างกัน 

3.5 สถานภาพการท างานต่างกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  แตกต่างกัน 

3.6 อายุการท างานต่างกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  แตกต่างกัน 

3.7 ภ าวะผู้ น าการ เป ลี่ ยน แป ล งของผู้ บ ริ ห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ระหว่างด้านการวางแนวทาง
องค์กรไปสู่อนาคต  (Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กร
เพื่ อมุ่ งไปสู่ แนวทางที่ ต้ องการ  (Aligning)  ด้ านการกระจาย                   
อ านาจหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ (Empowering)  
และด้ านผู้ น าที่ ดี ต้ อ งเป็ นแบบอย่ างที่ ดี ให้ คนอื่ น  
(Modeling)  มีความสัมพันธ์กัน 
 

4.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่  1  ภาพกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
5.  วิธกีารด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้ งนี้ เป็ นการวิจัย เชิงปริมาณ   ผู้ วิจั ย
ด าเนินการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับวิจัย ดังนี ้
 5.1 ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากร  ได้แก่  บุคลากรในบริษัท  จ านวน  54  คน                
และบุคลากรบริษัทคู่ค้า  27  บริษัท ๆ  ละ  5 คน 
จ านวน  135  คน  รวม  189  คน  ของบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง  (ณ  วันท่ี  18  มิถุนายน  2562) 
  กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่บุคลากรในบริษัท  จ านวน   
37  คน  และบุคลากรบริษัทคู่ค้า  จ านวน  93  คน                
รวม  130 คน  ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยค านวณ
จากสูตรของทาโรยามาเน่  และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม 
(cluster random sampling)  เพื่ อ ให้ ไ ด้ ตั ว อ ย่ า ง             
ที่เหมาะสมในการเก็บข้อมูล 
 5.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire)  ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยแบ่งออกเป็น  3  ส่วน  ดังนี ้

ข้อมูลพื้นฐานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

2. ช่วงอาย ุ

3. ระดับการศึกษา 

4. สถานภาพการ
ท างาน 

5. อายกุารท างาน 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

1. การวางแนวทางองค์กร
ไปสู่อนาคต (Pathfinding) 
2. การปรับองค์กรเพื่อมุ่ง
ไปสู่แนวทางที่ต้องการ 
(Aligning) 
3. การกระจายอ านาจหรือ
การมอบอ านาจตัดสินใจ 
(Empowering) 
4. ผู้น าทีดีต้องเป็น
แบบอยา่งที่ดีให้คนอื่น 
(Modeling) 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 
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  ส่วนที่  1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  สถานภาพการท างาน  อายุการท างาน 
  ส่ วนที่   2  ความคิ ดเห็ นเกี่ ยวกั บภาวะผู้ น า                          
การเปลี่ยนแปลง   4  ด้าน  ได้แก่  การวางแนวทางองค์กร             
ไป สู่ อ น าค ต  (Pathfinding)  ก ารป รั บ อ งค์ ก ร เพื่ อ                  
มุ่ งไปสู่แนวทางที่ต้องการ  (Aligning)  การกระจาย
อ านาจหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ  (Empowering)               
ผู้น าท่ีดีต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีให้คนอ่ืน  (Modeling) 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามลักษณะปลายเปิดให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถแสดงความคิด เห็ นและให้
ข้อเสนอแนะได้โดยเสรี 
 5.3  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.3.1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม     
ใช้สถิติเชิงพรรณา  (Descriptive Statistics)  ได้แก ่ การแจกแจง   
ความถี่  (Frequency)  และประมวล  ค่าร้อยละ (Percentage) 
 5.3.2  ความคิดเห็นของผู้เกี่ยวข้องต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ ยนแปลงของผู้บริหารใช้ค่ าเฉลี่ ย   (Mean)                
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  
 5.3.3  การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติอนุมาน 
(inferential statistics)  ได้แก่การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่มี                       
กลุ่มตัวอย่าง  1  กลุ่มใช้  one sample t-test   กลุ่มตัวอย่าง                
2  กลุ่มใช้  independent sample t-test  กลุ่มตัวอย่าง
ตั้ งแต่   3  กลุ่ มขึ้ นไปใช้   one-way  ANNOVA  ก ารห า
ความสัมพันธ์ใช้สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน     
 5.3.4  ข้อคิดเห็น  ข้อเสนอแนะ  และปัญหา
อุปสรรค  เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ของผู้ตอบแบบสอบถามใช้วิเคราะห์              
ความถี่  (Frequency)  และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
 
6. ผลการวิจัย 
 6.1  ภาวะผู้ น าก าร เป ลี่ ยนแป ลงของผู้ บ ริ ห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน   
ไม่อยู่ ในระดับความคิดเห็นมาก  ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 6.2  เพศต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บ ริหาร  บริษั ท เอกชนแห่ งหนึ่ ง   ไม่ แตกต่ างกัน               
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

 6.3  ช่วงอายุต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บ ริหาร  บริษั ท เอกชนแห่ งหนึ่ ง   ไม่ แตกต่ างกัน                
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 
 6.4 ระดับการศึกษาต่างกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                    
ของผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ไม่แตกต่างกัน                  
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 
 6.5 สถานภาพการท างานต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ งไม่แตกต่างกัน                   
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 
 6.6  อายุการท างานต่างกัน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                      
ของผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ งไม่แตกต่างกัน                
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 
 6.7  ภาวะผู้ น าก าร เป ลี่ ยนแป ลงของผู้ บ ริ ห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ระหว่างด้านการวางแนวทาง
องค์กรไปสู่อนาคต  (Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กร
เพื่อมุ่งไปสู่แนวทางที่ต้องการ  (Aligning)  ด้านการกระจาย
อ านาจหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ  (Empowering)  
และด้ านผู้ น าที่ ดี ต้ อ งเป็ นแบบอย่ างที่ ดี ให้ คนอื่ น  
(Modeling)  มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานการวิจัย 
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล งข อ งผู้ บ ริ ห า ร  
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน  
ไม่อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก  และการเปรียบเทียบ
ค่ าเฉลี่ ยภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลงของผู้ บ ริห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ที่มีข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วยเพศ  ช่วงอายุ   ระดับ
การศึกษา  สถานภาพการท างาน  และอายุการท างาน 
ต่างกัน  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โดยรวมและรายด้านท้ัง  4  ด้าน  ไม่แตกต่างกัน 
 ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล งข อ งผู้ บ ริ ห า ร  
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ระหว่างด้านการวางแนวทาง
องค์กรไปสู่อนาคต  (Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กร
เพื่อมุ่งไปสู่แนวทางที่ต้องการ  (Aligning)  ด้านการกระจาย
อ านาจหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ  (Empowering) 
และด้ าน ผู้ น าที่ ดี ต้ อ ง เป็ นแบบอย่ างที่ ดี ให้ คนอื่ น 
(Modeling)  มีความสัมพันธ์กัน 
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8.  อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย  เรื่อง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ผู้วิจัยขออภิปรายผล          
ตามข้อสรุปดังนี ้
 8.1 ภาวะผู้ น าก าร เป ลี่ ยนแป ลงของผู้ บ ริ ห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน  
ไม่อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก  และการเปรียบเทียบ
ค่ าเฉลี่ ยภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลงของผู้ บ ริห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ที่มีข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วยเพศ  ช่วงอายุ   ระดับ
การศึกษา  สถานภาพการท างาน  และอายุการท างาน
ต่างกัน  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โดยรวมและรายด้านทั้ ง 4 ด้าน  ไม่แตกต่างกันนั้น              
น่าจะมีสาเหตุมาจากบุคลากรทั้งในบริษัทและบริษัทคู่ค้า 
มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันที่จะพัฒนาองค์กรให้มี
ความก้าวหน้าขึ้นในอนาคต  ถึงแม้ว่าสภาวะในปัจจุบัน            
จะมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  แต่ก็ไม่ท าให้บุคลากร
ท้อแท้ หมดก าลังใจ  เพราะส่วนใหญ่เห็นว่าผู้น าสามารถ
เปลี่ยนแปลงและน าพาองค์กรก้าวไปสู่ความเจริญ                  
ในอนาคตได้  อีกทั้งภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคล   
ที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ  ระดับแรงจูงใจ             
และทักษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกัน  (Burns, 1978)              
ซึ่ งภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงสามารถท าให้ผู้ตาม                 
มี แ ร งจู ง ใจ ช่ วย เพิ่ ม แ ล ะป รั บ ป รุ งป ระ สิ ท ธิ ภ าพ                    
การปฏิบัติงาน  และก่อให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลง
สภาพในองค์การ   (Bass, 1985)  โดยผู้ น า เริ่ มต้ น                
การท างานด้วยการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  สามารถ
ปรับกระบวนการท างาน  และโครงสร้างขององค์การ              
ให้ สอดคล้องกับสถานการณ์ ได้   มี ความสามารถ                  
ในการดึ งศั กยภาพของผู้ ร่วมงานออกมาใช้ให้ เต็ ม
ความสามารถ  และสร้างศรัทธาจากผู้อื่น  (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546)  ด้วยหลักการ
ดังกล่าวผู้น าจึงต้องมีความรับผิดชอบและรับรู้ว่าภาวะ
ผู้น าของตนมีอิทธิพลต่อผู้ตาม  ซึ่งการน าการเปลี่ยนแปลง
จึงเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้น าหรือผู้ที่มีภาวะ
ผู้น า  ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงมีความจ าเป็นต้อง
กระตุ้นและเอื้ออ านวยให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงและ              
การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีการปลี่ยนแปลง

อยู่ตลอดเวลา  การจะน าการเปลี่ยนแปลงเพื่อไปสู่
เป้าหมายที่ดีกว่าสิ่งส าคัญที่สุดคือ  ผู้น าจ าเป็นต้องริเริ่ม
เปลี่ยนแปลงให้เป็นตัวอย่างก่อนเพราะโดยธรรมชาติของ
มนุษย์มักจะมีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
 ดังนั้นผู้ที่มีภาวะผู้น าจึงเป็นบุคคลที่จะต้องน าบุคคล
อื่นให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของสุรินทร์  ชุมแก้ว  (2556)  ได้ท าการวิจัย
เรื่องวัฒนธรรมองคก์ารภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง                
และพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงของผู้บริหารในองค์การเอกชนพบว่า  วัฒนธรรม
องค์การและภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง               
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม  การท างานของผู้บริหาร
และสอดคล้องกับงานวิจัยของกอบศักดิ์  มูลมัย  (2554)  
ได้ท าการวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า                   
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพ
การสอนของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต   1  พบว่า   ภาวะผู้น า              
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์               
กับประสิทธิภาพการสอนของครู     
 8.2 ภาวะผู้ น าก าร เป ลี่ ยนแป ลงของผู้ บ ริ ห าร 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ระหว่างด้านการวางแนวทาง
องค์กรไปสู่อนาคต  (Pathfinding)  ด้านการปรับองค์กร
เพื่อมุ่งไปสู่แนวทางที่ต้องการ  (Aligning)  ด้านการกระจาย                 
อ านาจหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ  (Empowering)  
และด้ านผู้ น าที่ ดี ต้ อ งเป็ นแบบอย่ างที่ ดี ให้ คนอื่ น  
(Modeling)  มีความสัมพันธ์กันเนื่องจากผู้น าต้องเป็น
แบบอย่างที่ดีให้เพื่อนร่วมงาน  และผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตาม  ผู้น าต้องเป็นทั้งคนเก่งและคนดีในตัวเอง  
และสร้างตัวเองให้เป็นที่ไว้ใจต่อบุคคลอื่น  ประพฤติตน
อยู่ ในศีลธรรมอันดี   ต้องมีความเก่ง ความสามารถ                 
และความเช่ียวชาญในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย  
เริ่มต้นการท างานด้วยการก าหนดเป้าหมายที่ ชัดเจน  
ก าหนดวัฒนธรรมองค์การ  ท างานอยู่บนพื้นฐานของ
หลักการ  และต้องเข้าใจความต้องการพื้นฐานของมนุษย์  
ได้แก่   ความต้องการทางด้านกายภาพ  ด้านจิตใจ            
ด้านสังคม  ด้านอารมณ์  และด้านจิตวิญญาณ  ซึ่งท าให้
ผู้น าสามารถบริหารงานแบบมืออาชีพได้เป็นอย่างดี 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 2546)   
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ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดพื้นฐาน  ทฤษฎี  และงานวิจัย            
ที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  กล่าวคือ               
จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา             
เกิ ดการแข่ งขัน เพื่ อ ชิ งความ เป็ น เลิ ศ   ปั จจั ย ช้ี วั ด
ความส าเร็จขององค์การหนึ่ง ๆ   ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับผู้น า              
การปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารการควบคุมธุรกิจต่าง ๆ                  
เพียงเล็กน้อยอาจน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่ เป็นประโยชน์ต่อ
ความส าเร็จขององค์การอย่างมหาศาล  แต่คุณสมบัติของ
การเป็นผู้น าที่ดีไม่ได้ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด  แต่เกิดจาก
การเรียนรู้  และการรู้จักพัฒนาตนเองซึ่งสามารถท าให้
ผู้น าเป็นผู้น าที่เก่งและดีในองค์การได้  ดังนั้น  วิธีที่จะท า
ให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด  คือ  ผู้บริหารต้อง
เปลี่ยนแปลงตนเอง 
 เ จ ม ส์   ( James, 2000)  เ ส น อ ค ว า ม เห็ น ว่ า             
การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ 
เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของ
ความเป็นผู้น า  เจมส์  อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของ
ความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่าง
ระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น า
และผู้ตาม  อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหาร
ทรัพยากร  โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม  
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้  ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้น
เมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ  และน ามา             
ซึ่ งความพึ งพอใจต่ อผู้ ต าม   ความ เป็ นผู้ น าถื อ ว่ า                
เป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ  (Special Form of 
Power) การศึกษาเรื่ องของภาวะผู้น า   ได้มี นั กคิ ด            
นักทฤษฎีได้ศึกษาค้นคว้าทั้งในอดีตที่เริ่มตั้งแต่ช่วงกลาง
ทศวรรษ 1980  เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบันเป็นการค้นหา
องค์ประกอบ  หรือปัจจัยที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ      
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาค้นคว้า       
มีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมาก
คื อ ภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง  (Transformational 
Leadership)  ซึ่งมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลก
และยืนยันว่า   ทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ ใช้ได้                 
และสามารถพัฒ นาภาวะผู้ น านี้ ได้ ในทุ กองค์ การ                   
และในประเทศต่าง ๆ  ดังนั้น  การศึกษาแนวคิดพื้นฐาน
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงท าให้เข้าใจถึงพฤติกรรม
หรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น             

หรือกลุ่มในการท างานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมาย            
ขององค์การได้ 
 ปัจจัยสู่ความส าเร็จของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา  มีงานวิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นจ านวนมาก  เนื่องจากเป็น
แนวความคิดสมัยใหม่ซึ่งสอดคล้องกับการด าเนินงาน           
ในปัจจุบัน  และงานวิจัยเน้นให้เห็นความส าคัญของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยหลักในการน าพาองค์การ
สู่ความส าเร็จ  ซึ่ งงานวิจัยดังกล่าวที่สนับสนุนได้แก่
งานวิจัยของอุดม พินธุรักษ์  (2553)  กล่าวว่าภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบส าคัญ             
ที่ จะท าให้ การบริหารเป็น ไปอย่ างมีประสิทธิภาพ  
ผู้ บ ริ ห า ร จ ะ ต้ อ ง พั ฒ น า ต น เอ ง เพื่ อ ให้ ทั น กั บ                          
การเปลี่ยนแปลง  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีต่าง ๆ            
ขอ งสั งค ม โลก   ซึ่ งส่ งผ ล ให้ ผู้ ป ฏิ บั ติ ง าน และผู้ มี                    
ส่วนเกี่ยวข้องต้องปรับเปลี่ยนวิธีการในการท างาน               
และใช้ทรัพยากรทางการบริหาร  ไม่ว่าจะเป็นเงิน  วัสดุ 
อุปกรณ์   และการจัดการ  ซึ่ งองค์การใดๆ  ก็ตามถ้าเริ่มต้น                   
ด้วยการมีบุคลากรที่ดี  มีความรู้  และมีความเหมาะสม
กับงานก็จะส่งโดยตรงกับประสิทธิภาพในการบริหารงาน               
และส่งผลให้ปัจจัยด้ านอื่น  ๆ ขององค์การประสบ
ความส าเร็จ  สุจิตรา  นภาคณาพร  (2554)  ศึกษาว่า
ภ าวะผู้ น าก าร เป ลี่ ย น แป ล งเป็ น ปั จจั ยที่ ก าห น ด
ความส าเร็จในการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว  ซึ่งภาวะ
ผู้น าสามารถก าหนดพฤติกรรมของผู้ ใต้บังคับบัญชา              
และท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  มีประสิทธิภาพ และ
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ  ทั้งในด้านระดับรายได้ 
และความมั่นคงในการประกอบธุรกิจ  และพงษ์ศักดิ์ 
ทองพันช่ัง (2552)  พบว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น า            
การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการค านึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  และด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ส่งผลต่อ
ประสิ ท ธิผ ลด้ าน งานภ าย ใต้ ภ ารกิ จที่ รับ ผิ ด ชอบ                  
ด้านความพึงพอใจในงาน  และด้านการเติบโตของ
องค์การ นอกจากนี้ เจสัน   (Jason,  2015)  กล่าวว่า 
ปัจจัยส าคัญที่น ามาซึ่งความส าเร็จของการเป็นผู้น านั้น
ผู้น าต้องมีภาวะผู้น า  3  ประการคือ  (1)   การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาโดยตรง ด้วยการประชุมทุกสัปดาห์              
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เพื่อแสดงให้เห็นว่าผู้น าใส่ใจและติดตามความคืบหน้า     
ของงาน  รวมถึงการพูดคุยเพื่ อระดมความคิด เห็น               
ก่อนเริ่มงานหรือโครงการที่ส าคัญ  (2)  การปฏิบัติตน    
เป็นตัวอย่างที่ดี   (Role Model)  เช่น การเคารพเวลา
ขององค์การ การผิดเวลาเพียงไม่กี่นาทีอาจมองดูเป็น
ความผิดเพียงเล็กน้อย  แต่ในฐานะผู้น าการไม่ตรงต่อเวลา
จะเกิดผลเสีย  เนื่องจากพนักงานจะยึดถือทัศนคติและ
พฤติกรรมของผู้น าเป็นตัวอย่าง ดังนั้นผู้น าต้องเป็น      
ตัวอย่างที่ดี   (3)   มีความโปร่งใส  ซึ่ งเกิดจากการแลกเปลี่ยน                   
ความคิดเห็นกับผู้ ใต้บังคับบัญชาและการสื่อสารถึง        
ทิศทางการด าเนินงานของบริษัทให้มากที่สุด  ให้ข้อมูล              
ในด้านเป้าหมายของแต่ละส่วนงาน  ข้อมูลคู่แข่งรายใหม่ 
ซึ่งการสื่อสารด้วยการสนทนาเหล่านี้จะช่วยให้ผู้น า
สามารถเช่ือมโยงผู้น ากับพนักงานทั้ งบริษัท   ไม่ ใช่             
แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงเท่านั้น ซึ่งองค์ประกอบหลัก              
3  ประการจะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การ 
 
9.  ข้อเสนอแนะ  
 9.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  ผู้บริหาร  บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ควรมีการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มากขึ้น   หรือแสดงให้
บุคลากรได้เห็นถึงภาวะผู้น าอย่างชัดเจนเพื่อส่งเสริมและ
ส ร้ า งค วาม ร่ วม มื อขอ งบุ ค ล าก รใน องค์ ก าร ให้ มี                     
การปรับเปลี่ยน  กระบวนการท างาน  กล้าตัดสินใจ 
สามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ  และรองรับ             
การเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้ 
 9.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  9.2.1  ควรศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร               
ในองค์การ 
  9.2.2  ควรศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                 
ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
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