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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีคือ ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง 
จ านวน 166 คน และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จากน้ันท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน
ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สัน (Pearson Correlation) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก     
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์           
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ด้านกระตุ้นทางปัญญา      
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และด้านค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน, ผู้บริหารระดับต้น 
 

Abstract 
The primary purpose of this study was aimed 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 found as follows; 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. 
Keywords: Change Leadership, Performance, Junior Executive’s 
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บทน า 
องค์การจะประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย

นั้นตัวช้ีวัดที่จะเป็นเครื่องตัดสินใจในข้ันสุดท้ายว่า
การบริหารองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด       
ก็คือ ประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) 
ซึ่งประสิทธิผลองค์การ มีความส าคัญอย่างยิ่งในศาสตร์
ทางการบริหารองค์การ เป็นการแสดงถึงว่าองค์การ         
ได้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
(Etzini, 1964; Robbin, 1990) นอกจากนี้การด าเนินงาน
เพื่อให้ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือ
จากทุก  ๆฝ่ายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งก็คือ ผู้บริหาร 
หรือผู้น าในองค์การ ต้องเป็นแกนน าในการวางแผน   
บริหารจัดการระบบงานในองค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายและประสบผลส าเร็จตามทิศทางที่องค์การ
ต้องการ ผู้ในในองค์การจ าเป็นต้องมภีาวะผู้น าเพื่อ
บริหารการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากภาวะผู้น าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะท าให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ข้ึนภายในองค์การ ดังที่ ริชาร์ด และ อีเกิล (Richards & 
Engle, 1986) ได้ระบุว่า ผู้น าเป็นผู้จุดประกายวิสัยทัศน์
ให้ผู้อื่นมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝังค่านิยมและสร้าง
สภาวะแวดล้อมที่เอื้ออ านวยให้สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จ   
(สุ เทพ พงศ์ศรี วัฒน์ , 2548) และภาวะผู้น าเป็นแรง
ขับเคลื่อนส าคัญที่จะช่วยในการจูงใจและการประสานงาน
ขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แม้ว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารทุกระดับ   
ล้วนมีความส าคัญ โดยเฉพาะผู้บริหารระดับต้น เนื่องจาก 
ผู้บริหารระดับต้นเป็นผู้เช่ือมโยงผู้บริหารระดับสูง 
และระดับกลาง กับพนักงานระดับปฏิบัติงานตั้งแต่
หัวหน้าหน่วยงานลงมา ตลอดจนสามารถสร้างความ      
เป็นผู้น าแก่ผู้ร่วมงานภายในให้น าตนเองและร่วมกัน
ท างานเป็นทีม โดยมีเป้าหมายเพื่อผลิตผลงานและ
บริการที่ดีมีคุณภาพเป็นที่พึงพอใจของลูกค้า ตลอดจน    

ผู้มีส่วนได้เสียงในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับภรณี 
กี ร์ ติ บุ ตร (2529) ได้ ช้ี ให้ เห็ นถึ งความส าคัญของ    
ประสิทธิผล องค์การไว้ว่า เป็นวิธีการทดสอบการบริหาร   
ที่ดีก็คือ การดูแลความสามารถในการจัดการและ
การใช้ทรัพยากรที่หาได้ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์   
และรักษาระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไว้ให้ได้ 
และ “ประสิทธิผล” จะเป็นเครื่องตัดสินในข้ันสุดท้าย    
ถึงความส าเร็จในการบริหารองค์การ ซึ่งประสิทธิผล
องค์การ คือ ขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร        
ในการท างานโดยใช้รปูแบบใหม่ๆ  เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ ใช้บริการ    
หรือนโยบายขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
(วิจารณ์ พานิช, 2547) 

การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือที่เหมาะสม
ที่จะช่วยให้องค์การมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและ
วิธีการท างาน (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ , 2547)     
เป็นกิจกรรมที่รวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ และการเข้าถึง
ความรู้ที่มีอยู่หรือความรู้ใหม่ๆ จากภายนอกมาใช้
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อีกทั้งการจัดการความรู้
ยังสามารถเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ ท าให้องค์การ    
มีชีวิตชีวาและท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
(Boyett, 2001) และการจัดการความรู้ จะก่อให้ เกิ ด
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้คนภายในองค์การ
ร่วมกันพัฒนาวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆ เพื่อให้
บรรลุประสิทธิผลขององค์การทั้งในด้านการตอบสนอง
ความต้องการของผู้ใช้บริการ (Responsiveness) การ
พัฒนารูปแบบผลิตภัณฑ์หรือวิธีการใหม่  ๆ(Innovation) 
พัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน (Competency)   
และเพิ่ มประสิทธิภาพภายในการท างาน (Efficiency) 
(วิจารณ์ พานิช, 2547) สอดคล้องกับ Jeana (อ้างถึงใน 
นันทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร, 2548) ได้แสดงทัศนะไว้ว่า 
การปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกทุกวันนี้    

112



 
 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2560)                                     Vol.7 No.2 (July–December 2017) ISSN 1905-2219 

การปฏิบัติงานบนพื้นฐานของวิชาการ (evidence-based) 
และการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long learning) 
เป็นปัจจัยส าคัญที่จะแสดงถึงความเป็นมืออาชีพ 
จึงควรมีการจัดกิจกรรมต่างๆ ที่เอื้ออ านวยต่อการ
ที่บุคลากรจะเข้าถึงข้อมูล เพื่อสร้างเป็นความรู้และ
สามารถแบ่ งปันความรู้  (knowledge sharing) กันได้
ระหว่างบุคคลและหน่วยงาน และภายใต้การบริหาร
องค์การแนวใหม่และการใช้ประโยชน์จากความรู้
เป็นฐานในการปฏิบัติงาน ที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง      
อยู่ตลอดเวลา องค์ประกอบหนึ่งที่จะสร้างความส าเร็จ
ให้แก่องค์การ คือ ภาวะผู้น า เนื่องจากภาวะผู้น าเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อการบริหารองค์การ เป็นจุดรวมแห่งพลัง
ของสมาชิกในองค์การ ความสามารถและลักษณะ
ผู้น าที่มีส่วนสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับคุณภาพงาน
และคุณค่าขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงสามารถช่วยเสรมิประสิทธิผลองค์การ 
และสอดคล้องกับ Loveridge (1996) ที่กล่าวว่าภาวะ
ผู้น าที่ ถือได้ว่ามีประสิทธิภาพมากที่สุดคือภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลง 

ผู้บริหารระดับต้น คือพนักงานที่ใกล้ชิดกับ
พนักงานทุกระดับ ซึ่งจะมีทั้งผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ผู้บังคับบัญชา และจะต้องเข้ามามีบทบาทหน้าที่
ในการควบคุมบังคับบัญชาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น 
ระดับผู้ปฏิบัติการให้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบาย
ของฝ่ายจัดการ (ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, 2549) ซึ่งต้องมี
ความรู้ความช านาญงานในขอบเขตหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
และมีทักษะเบื้องต้นในการบริหารงานด้วยผู้บริหาร   
ระดับต้นที่จะเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาและ
ขับเคลื่อนองค์การ ไปยังเป้าหมายที่ก าหนดและให้เกิด
ประสิทธิผล เพราะว่าองค์การในฐานะที่เป็นระบบหนึ่งของ
สังคมในการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่าง  ๆ  

ที่ก าหนดไว้โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบริการ     
และแนวทางที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุด    
ท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ ในขณะเดียวกัน
สมาชิกขององค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาให้
องค์การด ารงอยู่ต่อไปได้ (มณเฑียร มุสิกทอง, 2543) 

ดังนั้น ผู้บริหารระดับต้น จะต้องมีลักษณะเป็น
ผู้น าที่ดี คือ การมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่นให้ปฏิบัติตาม    
ในอันที่จะบรรลุ ถึงจุดประสงค์ขององค์การร่วมกัน          
(ยงยุทธ เกษสาคร, 2546) การศึกษาภาวะผู้น าในปัจจุบัน
ได้เน้นไปที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบส (Bass, 1985) ได้
นิยามผู้น าในการเปลี่ยนแปลงในฐานะผู้เปลี่ยนแปลงความ
ต้องการผู้ตาม วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ วัฒนธรรมของ
องค์การตลอดจนส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม และ
เทคโนโลยีให้กับองค์การ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้น
ให้ผู้ตามมองสิ่งต่างๆ  ให้เห็นนอกเหนือจากผลประโยชน์
ของตนเองเพื่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งการที่ผู้บริหาร
ระดับต้นจะประสบผลส าเร็จในงานด้านต่างๆ นั้ น          
จะต้องได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาไปอย่างต่อเนื่อง และ
องค์การจะต้องเห็นความส าคัญของภาวะผู้น า ของ
ผู้บริหาร   ระดับต้น เพราะประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ที่
สอดคล้องกัน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนที่ท าการศึกษา 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
โอเลียลี (O’Leary, 2000) ได้ให้ความหมาย 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีบารมีและสามารถตัดสินใจได้เป็น  
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อย่างดี รวมทั้งสามารถกระตุ้นบุคคลอื่นให้บรรลุเป้าหมาย
ที่วางไว้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ พยอม วงศ์สารศรี (2545) 
กล่าวว่า ผู้น าคือ บุคคลที่ท าหน้าที่บังคับบัญชา สั่งการ 
รวบรวมความต้องการ และประสานความคิดของสมาชิก
ด้วยกัน จึงมีส่วนช่วยให้องค์การก าหนดจุดมุ่งหมาย       
ในการท างานและด าเนินการจนบรรลุจุดมุ่งหมายนั้น 
เช่นเดียวกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2547) กล่าวว่า ผู้น า
คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น   
ซึ่งได้รับการแต่งตั้งข้ึนมา ได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้า
ในการด าเนินงานต่าง  ๆนอกจากนี้ สุนันทา เลาหนันทน์ 
(2540) ได้กล่าวถึงทักษะความเป็นผู้น าไว้ดังนี้ คือ ทักษะ
ในการท างานร่วมกับสมาชิกคนอื่น  ๆมีการติดต่อสื่อสาร 
ซึ่งประกอบด้วย ความสามารถในการส่งข่าวสารข้อมูล   
และรับฟังข้อมูลข่าวสารอย่างมีประสิทธิภาพรวมถึง
เสนอแนะวิธีการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลบนพื้นฐาน    
ของความเข้าใจของทุกฝ่ายซึ่งการเป็นผู้น าเป็นทักษะที่
บุคคลจะต้องน ากลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถ    
การบริหารความขัดแย้งซึ่งหมายถึงความสามารถในการ
ขจัดปัญหาความขัดแย้ง ซึ่งเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกัน
ของสมาชิกทีมงานเน้นสร้างความร่วมมือ ซึ่งเป็นการ
แสวงหาพลังในการปฏิบัติงาน ส่วน รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
(2544) กล่าวถึงผู้น า (Leader) ว่าเป็นบุคคลที่ท าให้
องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็น
ผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคง
และช่วยเหลือผู้อื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  

ขณะเดียวกัน ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้
อิทธิพลโน้มน้าวชักจูงผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม ตามเป้าหมายที่
ต้องการ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536) ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ (2539) สมยศ นาวีการ (2546) ได้ให้ความหมาย   
ของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นการใช้อิทธิพลของ
บุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม 

เพื่อที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่
ได้ก าหนดไว้ หรือสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ รูปแบบของ
อิทธิพลระหว่างบุคคล แต่ยังมีนักวิชาการไทยอีก
กลุ่มหนึ่งได้ เน้นความหมายของภาวะผู้น า ไปที่ 
คุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น าของกลุ่ม ซึ่ง นิพนธ์     
กินาวงศ์ (2542) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 
ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่ เป็นผู้น า    
ของกลุ่ม หรืออีกนัยหนึ่ง หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล
ที่ ใช้ความสามารถและอิทธิพลด้านอื่นๆ ของตนกับ  
สมาชิกในกลุ่ม ให้แต่ละคนด าเนินกิจกรรมต่างๆ ด้วย  
ความเต็มใจ เพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย  
ของกลุ่มก าหนดไว้ 

ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎี
ภาวะผู้น าที่มีการศึกษาวิจัยกันมาก เริ่มจากปี เป็นต้นมา 
มีลักษณะเฉพาะที่บ่งบอกถึงกะบวนการเปลี่ยนแปลงหรือ
การแปรสภาพในตัวบุคคล โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง
ค่านิยม คุณธรรม มาตรฐาน และการมองการณ์ไกลใน
อนาคต มุ่งให้ความส าคัญต่อการประเมินระดับแรงจูงใจ
ของผู้ตามด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย์ มีสาระครอบคลุม
แนวคิดภาวะผู้น าเชิงบารมี (charismatic leadership) 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) รวมทั้ง
ผู้น าเชิงวัฒนธรรม (cultural leadership) สามารถใช้
อธิบายกระบวนการอิทธิพลตั้งแต่ระดับจุลภาคระหว่าง
ผู้น าและผู้ตามรายบุคคล จนถึงระดับมหาภาค ระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิกทั้งหมดในองค์การตลอดจนวัฒนธรรม        
ในองค์การ โดยผู้น ามีบทบาทหลักในการก่อให้ เกิด       
การเปลี่ยนแปลงข้ึนในองค์การภายใต้สถานการณ์    
ความผูกพันต่อกันอย่างมั่นคงระหว่างผู้น ากับผู้ตาม      
ซึ่งเป็นทฤษฎีทีได้รับการยอมรับว่าสอดคล้องกับ
สถานการณ์โลกยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
และต่อเนื่องในปัจจุบัน (Bass, 1985) 
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บาคเกอร์ (Barker, 1992) ได้อธิบายความหมาย
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ผู้น าที่มี
พฤติกรรมเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงหรือคิดค้น
สิ่งใหม่ๆ การเสริมสร้างพลังอ านาจการใช้อ านาจร่วม      
กับผู้อื่น โดยผู้น าเข้าใจเป้าหมายขององค์การและ  
ของผู้ตามแต่ละคน สามารถพัฒนาองค์การและผู้ตาม     
ให้ก้าวหน้า สร้างบรรยากาศที่ดี ผู้ตามมีความจงรักภักดี 
รู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ มีขวัญและก าลังใจ เกิดความ
ร่วมมือของทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกับ รีนฮาร์ด (Reinhardt, 
2004) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าหมายถึง
ผู้น าที่ มี วิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นแบบอย่ างที่ดีของ
ผู้ร่วมงาน เป็นผู้กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจใน      
การท างานให้ผู้ร่วมงาน กระตุ้นการคิดสร้างสรรค์
เชิงบวกและหาทางเลือกใหม่ในการแก้ปัญหาให้
ความส าคัญกับสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น าและสมาชิก 
สามารถสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมใหม่ในมุมมอง     
หรือแนวคิดใหม่ๆ และต้องมีความสามารถในการ
ติ ดต่ อสื่ อสาร เพื่ อสร้ างความเข้ าใจ การยอมรับ          
และความร่วมมือของสมาชิกทุกระดับในทีม ซึ่งเป็น
รูปแบบผู้น าทีจ่ าเป็นและเหมาะสมกับยุคการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในปัจจุบัน สามารถน าพาองค์การให้อยู่รอด 
ผ่านพ้นภาวะวิกฤติจากสถานการณ์เปลี่ยนแปลงและ
ประสบผลส าเร็จในการสร้างการเปลี่ยนแปลง  

ธวัช บุณยมณี (2550) ได้อธิบายภาวะ
ผู้น าการแลกเปลีย่นว่ามแีนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎี
การแลกเปลี่ ยน (Exchange Theory) โดยเน้ นการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์กันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ผู้น า   
และผู้ตามจะถ้อยทีถ้อยอาศัยและพึ่งพากันและกัน 
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตาม
ต้องการเพื่อต้องการแลกเปลี่ยน “หมูไปไก่มา” ในสภาพ
เช่นนี้ ผู้น าจะมีอิทธิพลมาก เพราะผู้ตามมักจะสนใจท า        
เฉพาะสิ่งที่ผู้น าต้องการ วิธีการที่น าแบบแลกเปลี่ยนใช้

มากที่สุด คือ การเจรจาต่อรอง (Bargaining) กับผู้ตาม 
(เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2536) เพื่อให้ในสิ่งที่ตนเอง
ต้องการและผู้ตามก็ได้ในสิ่งที่ต้องการ (Win-Win)    
ส่วน รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544) ได้ให้ความหมายว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ
จัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายาม    
ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ    
ที่สูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้  
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงาน
มองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์    
ของกลุ่มหรือสังคม 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
อาจีรีส (Argyris, 1964) ให้ความหมายของ

ประสิทธิผลว่า หมายถึง สภาวะที่องค์การสามารถเพิ่มผลผลิต 
ให้มากข้ึนในขณะที่ปัจจัยของการผลิตลดลงหรือผลผลิต
คงที่ในขณะที่ แคทซ์และคาห์น (Katz & Kahn, 1966) ให้
ความหมายในมุมมองของสั งคมศาสตร์ ว่าหมายถึง 
ความสัมพันธ์ของระบบย่อยต่างๆ คือ (1) ระบบย่อย
เกี่ยวกับการผลิต (2) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่ส่งเสริมและ
สนับสนุน (3) ระบบย่อยที่ผดุงการท างาน (4) ระบบย่อย
ส าหรับการปรับปรุง และ (5) ระบบย่อยของการบริหาร
โดยความสัมพันธ์ของระบบย่อยเหล่านี้จะน ามา    
ซึ่งความส าเร็จตามจุดประสงค์ที่ก าหนดของการกระท า
ร่วมกัน ส่วนชายน์ (Schein, 1970) ให้ความหมายของ
ประสิทธิผลว่า สมรรถนะขององค์การในการอยู่รอด   
ปรับตัว รักษาสภาพและเจริญเติบโตไม่ว่าองค์การนั้น
จะมีหน้าที่อะไร การด าเนินงานก็จะด าเนินในท านอง
เดียวกัน ขณะเดียวกัน รอบบินส์ และโคเตอร์ (Robbins 
and Coulter, 1999) กล่าวว่าประสิทธิผล (Effectiveness) 
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หมายถึง การท างานให้ ประสบความส าเร็จในแง่                
การจัดการ คือการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร
ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญประสิทธิผลของ
องค์กรต้องวิเคราะห์ต่อไปถึงความส าเร็จของเป้าหมาย   
ว่าเป็นเป้าหมายระยะสั้นหรือระยะยาว และเป็น
เป้าหมายที่แท้จริง หรือเป็นเพียงเป้าหมายทางการ
ที่ระบุไว้ให้บุคคลภายนอกทราบเป้าหมายต่างๆ ที่ก าหนด
และท าบรรลุผลลงได้นั้น ได้ตกเป็นของกลุ่มผลประโยชน์
กลุ่มใดอีกด้วย เช่น เป็นของผู้ถือหุ้น พนักงานฝ่าย
จัดการ หรือกับคู่ค้าลูกค้า และบุคคลภายนอกรวมทั้ง
สังคมโดยส่วนรวม ส าหรับ สเตียร์ (Steers, 1977) 
ให้ทัศนะว่าประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของการ
ได้มาและใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดและมีคุณค่า   
เกิดประโยชน์สูงสุดเป็นไปตามเปา้หมายได้ผลก าไร
และมีคุณภาพ 

ส่วน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการ
ต่างประเทศ เช่น ดันน์ (Dunn, 1981) ให้ความหมายของ
ประสิทธิผลว่า เป็นการพิจารณาผลของนโยบายขององค์การ 
ว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงไร แต่เชอร์ริงตัน 
(Cherrington, 1994 อ้างถึงใน นิสิต อนันตรักษ์, 2546) 
ระบุว่า ประสิทธิผล หมายถึง สัมฤทธิผล หรือความส าเร็จ
ในการท างาน (Success) ส่วนฟอร์นดี้ (Forndy, 1995 
อ้างถึงใน นิสิต อนันตรักษ์, 2546) กล่าวว่า ประสิทธิผล 
หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการให้เกิดผลตามที่
ตั้งใจไว้ ขณะที่ สมพงษ์ เกษมสิน (2523) กล่าวว่า 
ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาผลของการท างานที่
ส าเร็จลุล่วงดังวัตถุประสงค์หรือที่คาดหวังไว้เป็นหลัก 
และความส าเร็จอย่างมีประสิทธิผลนี้ อาจเกิดจากการ
ปฏิบัติงานที่ประหยัด หรือมีประสิทธิภาพก็ได้เพราะ
ประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการท างานให้ได้ผลสูงสุด     
ส่วนประสิทธิผลเป็นเรื่องของการน าเอาผลงานที่ส าเร็จ
ดังที่คาดหวังไว้มาพิจารณา ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ 

พิทยา บวรวัฒนา (2531) ที่เห็นว่าประสิทธิผลของ
องค์การเป็นเรื่องของการพิจารณาว่าองค์การประสบ
ความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
หรือสภาพขององค์การที่ตั้งหรือปรารถนาให้เกิดข้ึน 
และสอดคล้องกับ มัฆวาฬ สุวรรณเรือง (2536) ที่ ให้
ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการบรรลุ เป้าหมายที่ ได้
ก าหนดไว้โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรการบริหารอย่าง
คุ้มค่า สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงานและองค์การโดย
ส่วนรวมสามารถปรับตัวและพัฒนาเพื่อด ารงอยู่ต่อไปได ้

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ
(Quantitative Research) ท าการศึกษาจากผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 166 คน 
จากรูปแบบธุรกิจไฮเปอร์มาเก็ต 7 สาขา ในเขต 10 
กรุงเทพมหานคร เป็นศึกษาจากในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
จากรูปแบบธุรกิจไฮเปอร์มาเก็ต ในเขต 10 กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 7 สาขา คือ สาขาลาดพร้าว สาขาประชาช่ืน 
สาขาพระราม 1 สาขาพระราม 3 สาขาพระราม 4 
สาขาสุขุมวิท 50 และสาขาฟอร์จูนทาวน์  

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่พิจารณาจากกรอบ
แนวคิดและน าตัวแปรต่างๆ มาสร้างแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ (1) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
สถานภาพของผู้ตอบ (2) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อวัด
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกับประสิทธิผล  
การปฏิบัติงาน (พัฒนามาจาก Bass & Avolio, 1990 และ
ธวัช บุณยมณี , 2550) (3) แบบสอบถามเพื่อวัดระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการระดับต้น 
(พัฒนามาจาก Campbell, 1997 และ Daft, 1998) 
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ผู้วิจัยวิเคราะห์ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
โดยหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของผู้จัดการระดับต้น 
โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’ s Product Moment Correlation Coefficient) 

 
สรุปผลการวิจัย 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม 
เท่ากับ 3.69 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 เมื่ อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเรียงล าดับจากน้อยไปมาก   
ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ
ด้านกระตุ้นทางปัญญา 

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง            
มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เท่ากับ 3.65 และ      
มี     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งมี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้  (1) เปิดโอกาสให้ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาเข้าพบและขอค าแนะน าได้ (2) ให้ความ
ช่วยเหลือและเอื้ออาทรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (3) มักใช้  
วาจาสุภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา (4) กล่าวยกย่องชมเชย
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกครั้งที่มีโอกาส (5) ปฏิบัติตนอย่าง
เสมอต้นเสมอปลายเป็นที่นับถือของผู้ใต้บังคับบัญชา     
(6) สามารถควบคุมสติและอารมณ์ได้ในสถานการณ์   

วิกฤติ (7) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภูมิใจเมื่อได้
ร่วมงาน (8) แสดงให้เห็นว่าเป็นคนที่ความเฉลียวฉลาด
และสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ถูกต้อง และ 
(9) แสดงให้ลูกน้องเห็นถึงความมีอ านาจและความ
เช่ือมั่นในการตัดสินใจของท่าน (จะใช้ค าว่าลูกน้องหรือ
ผู้ใต้บั งคับบัญชา) อยู่ ในระดับสูงในขณะที่ประเด็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาช่ืนชมในบุคลิกภาพ 

1.2 ด้านการสร้ างแรงบันดาลใจ พบว่า 
ผู้ บริ หารระดับต้ น ในบริ ษั ท เอกชนแห่ งหนึ่ ง             
มี ค่ า เฉลี่ ยความ คิดเห็ นเกี่ ยวกั บภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการ สร้างแรงบันดาลใจ เท่ากับ 3.84 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ผู้บริหารระดับตน้ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
มี ค่ า เฉลี่ ยความ คิดเห็ นเกี่ ยวกั บภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ (1) มีความ
กระตื อรื อร้ นที่ จะปฏิ บั ติ งาน เ คี ย ง ข้ า ง กั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนส าเร็จ (2) ส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม (3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงสิ่งที่จะ
ได้รับจากการปฏิบัติงานร่วมกัน (4) สร้างความมั่นใจแก่
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมาย (5) ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับ บัญชามีความสามัคคี 
ซึ่ งจะช่วยให้ชนะอุปสรรคต่างๆ ได้  (6) แสดงให้
ผู้ ใต้บัง คับบัญชาเห็นถึงการมีภารกิจที่ จะต้อง
รับผิดชอบร่วมกัน (7) ตัดสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมา
ทางด้านคุณธรรมและจริยธรรม (8) ระบุจุดประสงค์
หลักในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 
(9) เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และ 
(10) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มีความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

 1.3 ด้านกระตุ้นทางปัญญา พบว่า 
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้าน
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กระตุ้นทางปัญญา เท่ากับ 3.57 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นเกี่ ยวกั บภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง 
เรียงล าดับจากน้อยไปมาก  ดังนี ้(1) เสนอแนะวิธีการใหม่  ๆ
ในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (2) สนับสนุน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดสร้างสรรค์ด้วยวิธีการใหม่  ๆที่
ทันสมัย (3) แนะน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาในหลายๆ
ด้าน (4) ยกประเด็นต่างๆเพื่อน ามาเป็นข้อสันนิษฐาน         
ในการแก้ ปั ญหา (5) ส่ งเสริ มและให้ โอกาสแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นและแง่คิดต่าง  ๆ
(6) ไม่ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาโดยการคาด
เดา (7) กระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคับบัญชารูส้ึกว่าจ าเปน็ต้อง
เปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงานบางอย่างที่เคยปฏิบัติมา 
(8) มอบหมายงานที่ท้าทายให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้
ปฏิบัติ (9) กระตุ้น   ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้
มากกว่าที่คาดหวัง และ (10) ไม่วิจารณ์แนวทางในการ
แก้ปัญหาใหม่  ๆของผู้ใต้ บังคับบัญชา 

1.4 ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง      
มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล เท่ากับ 3.71 
และมีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.55 เมื่อพิจารณาเปน็
รายข้อ พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ (1) ให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่ผูใ้ต้บังคับบญัชาต่อความส าเรจ็ของงาน 
(2) ให้ความส าคัญกับการรับฟังข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงศักยภาพของตนเองออกมาใช้ (4) หมั่นให้ความรู้
และข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ      
(5) ท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้แนะน าและ

ผู้ฝึกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (6) ให้ความเอาใจใส่เป็น
พิ เศษแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ มีปัญหา (7) ส่งเสริม
ผู้ใต้บังคับบัญชาใหพ้ัฒนาตนเองอยู่เสมอ (8) ปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลทั้ งในด้านความต้องการและความสามารถ          
(9) ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเอง โดยการศึกษา
อบรมเพิ่มเติมและ (10) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมิน
ตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

2. ผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน พบว่า ผู้บริหาร 
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง มี ค่าเฉลี่ยความ   
คิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ในภาพรวม 
เท่ ากั บ 3.21 และมี ส่ วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน 0.37          
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นใน
บริษัท เอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ดังนี้ ด้านลูกค้า ด้านชุมชน ด้านการปฏิบัติการ ด้าน
บุคลากร และด้านการเงิน 

 2.1 ด้านลูกค้า พบว่า ผู้บริหารระดับต้น   
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ   
ผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านลูกค้า เท่ากับ 3.15 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมาก
ดังนี ้(1) การก าหนดราคาสินค้าที่ถูกต้อง (Price Integrity) 
(2) หน่วยงานของท่านได้คะแนนรวมสายลับนักช๊อป 
ตามเป้าหมายที่ก าหนด (Mystery Shopper Total Score) 
(3) การควบคุมสินค้าให้เพียงพอในช้ันจัดเรียงสินค้า
ตามเป้าหมายที่ก าหนด (Gap Scan) (4) หน่วยงานของ
ท่านได้คะแนนสายลับนักช๊อป ในหัวข้อพนักงานบริการ
ยอดเยี่ยมตามเป้าหมายที่ก าหนด (The Staff Are Great) 
(5) หน่วยงานของท่านได้คะแนนสายลับนักช๊อป ใน
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หัวข้อไม่มีคิวตามเป้าหมายที่ก าหนด (I Don't Queue) 
และ (6) หน่วยงานของท่านมีจ านวนลูกค้าที่รอช าระเงิน  
ไม่เกินอัตราที่ก าหนด (Queue Length) 

2.2 ด้านชุมชน พบว่า ผู้บริหารระดับต้น
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ   
ผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านชุมชน เท่ากับ 3.24 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมาก
ดังนี้ (1) หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาพนักงาน
ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด (Staff Development) 
(2) หน่วยงานของท่านมีพนักงานเข้าร่วมในกิจกรรมของ
แผนงานด้านชุมชน (Store Activities for Local 
Community) และ (3) หน่วยงานของท่านมีการควบคุม
ปริมาณการใช้ไฟฟ้า (Energy Consumption) 

 2.3 ด้านการปฏิบัติการ พบว่า ผู้บริหาร    
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน       
ด้านการปฏิบัติการ เท่ากับ 3.29 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
เรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ (1) หน่วยงานของ
ท่านมีการจัดเรียงสินค้าให้ถูกต้องตามบริษัทก าหนด 
(Planograms Completion) (2) หน่วยงานของท่าน
มีการควบคุมสินค้าสูญหาย ไม่เกินอัตราที่ก าหนด  
(Shrinkage) (3) หน่วยงานของท่านได้คะแนน ตาม
เป้าหมายที่ก าหนด (TL&T Audit Score) (4) หน่วยงาน
ของท่านได้คะแนนจาก การตรวจสอบการปฏิบัติการ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด (Operations Audit Score)    
(5) หน่วยงานของท่านได้รับผลการประเมินมาตรฐาน

ของสาขาจากผู้จัดการเขตตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(Area Manager Visit Result) (6) หน่วยงานของ
ท่านได้ควบคุมสินค้าในสาขา ตามเป้าหมายทีก่ าหนด 
(Stockholding Days) (7) หน่วยงานของท่านมีการ
ควบคุมสินค้าสูญหายในแผนกอาหารสด ไม่เกินอัตรา      
ที่ก าหนด (Fresh Operation Loss) และ (8) หน่วยงาน
ของท่านมีการควบคุมสินค้าสูญเสีย ไม่เกินอัตราที่
ก าหนด (Know Loss) 

 2.4 ด้านบุคลากร พบว่า ผู้บริหารระดับต้น
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ    
ผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านบุคลากร เท่ากับ 3.16 
และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 เมื่อพิจารณา  
เป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับจากน้อยไปมาก
ดังนี ้(1) ในหน่วยงานของท่าน พนักงานทุกคนได้รับ
การฝึกอบรมในหมวดบังคับตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(Basic Staff Training) (2) หน่วยงานของท่านได้รับ
ผลคะแนนความพึงพอใจของพนักงาน (View Point)       
ในหัวข้อ “หัวหน้างานฉันช่วยเหลืองานฉันเสมอ     
(A Manager Who Helps Me) (3) หน่วยงานของ
ท่านได้รับผลคะแนนความพึงพอใจของพนักงาน 
(View Point) ในหัวข้อ “เคารพและให้เกียรติซึ่งกัน
และกัน (To Be Treated with Respect) (4) หน่วยงาน  
ของท่านมีอัตราการขาดงาน  ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(Absence) และ (5) หน่วยงานของท่านมีอัตราการลาออก
ของพนักงานที่อายุงานต่ ากว่า 12 เดือน ตามเป้าหมาย      
ที่ก าหนด (Leavers < 12 Months) 

2.5 ด้านการเงิน พบว่า ผู้บริหารระดับ
ต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้านการเงิน 
เท่ากับ 3.16 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้น
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน เรียงล าดับ
จากน้อยไปมากดังนี้ (1) หน่วยงานของท่านได้ควบคุม
เงินเดือนได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด (Retail Payroll)      
(2) หน่วยงานของทา่นสรา้งก าไรสุทธิตามเปา้หมายที่
ก าหนด (Retail Contribution) (3) หน่วยงานของท่าน
ควบคุมค่าใช้จ่ายของสาขาได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด  
(Retail Locally Controllable Costs) (4) หน่วยงาน
ของท่านสร้างก าไรสุทธิจากพื้นที่เช่าตามเป้าหมาย    
ที่ก าหนด (Contribution of Mall Achievement) 
และ (5) หน่วยงานของท่านสร้างยอดขายได้ตามเป้าหมาย  
ที่ก าหนด (Sales Achievement) 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการ         
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก 
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิผล     
การปฏิบัติงาน ด้านลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก     
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ด้านกระตุ้นทางปัญญา     
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และ
ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์     
ในเชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม    
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
 
 

อภิปรายผล 
ผู้บริหารระดับต้นในบริ ษัทเอกชนแห่ งหนึ่ ง                

มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง        
ในภาพรวมเท่ากับ 3.69 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารระดับต้น
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเรียงล าดับจากน้อยไปมากดังนี้ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
และด้านกระตุ้นทางปัญญา สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
น้ าผึ้ง โพธ์ิทอง (2549) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารงานในองค์การบริหาร     
ส่วนต าบล พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภาพรวมและ
องค์ประกอบทั้ ง 4 มิติ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง    
โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา ส่วนด้านที่ คะแนนเฉลี่ ยต่ าสุด            
คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และสอดคล้อง
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 

ผู้บริหารระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง    
มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ในหน่วยงานในภาพรวมเท่ากับ 3.21 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหาร
ระดับต้นในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงานในหน่วยงาน เรียงล าดับ
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จากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านลูกค้า ด้านชุมชน ด้านการ
ปฏิบัติการ ด้านบุคลากร และด้านการเงิน สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ยุวรัตน์ แตงน้อย (2549) ศึกษา
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลาง
กับประสิทธิผลขององค์การ ศึกษากรณีการทางพิเศษ  
แห่งประเทศไทย พบว่า ระดับประสิทธิผลขององค์การ 
ภายใต้แผนวิสาหกิจการทางพิ เศษแห่งประเทศไทย 
ปีงบประมาณ 2548-2552 โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวม       
มีความสัมพันธ์ ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ทั้งนี้
เนื่องจาก ผู้บริหารระดับต้นต้องรับผิดชอบภารกิจ
ขององค์การในการที่จะต้องขับเคลื่อนองค์การ      
ในการพัฒนาระบบนโยบายต่างๆ  ขององค์การ จึงต้องเป็น
ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยต้องใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาความ 
สามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงข้ึน 
และมีศักยภาพมากข้ึน อันจะน ามาซึ่งความตระหนัก      
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม จึงสัมพันธ์ในเชิงบวก    
กับประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกบั
ผลงานวิจัยของ น้ าผึ้ง โพธ์ิทอง (2549) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารงานในองค์การ
บริหารส่วนต าบล พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลง   
ภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพ   
การปฏิบัติงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล    
และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของนิรัตน์ สังข์จีน 
(2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของนายกเทศมนตรีกับประสิทธิผล    
การปฏิบัติงานของเทศบาลในจังหวัดในจังหวัดปัตตานี 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมมีความ 
สัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
เทศบาลในจังหวัดปัตตานี  และยังสอดคล้องกับผล         

งานวิจัยของ สุนี ย์  นวจินดาพันธ์ุ (2548) ได้ ศึกษา        
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของส านักงานพัฒนาชุมชน
อ าเภอ จังหวัดปัตตานี พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพัฒนาชุมชนอ าเภอในจังหวัดปัตตานี 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์
ระดับต่ า ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้บริหาระรดับต้นจะต้องใช้ความรู้ความสามารถที่จะท า
ให้ผู้อื่นยินยอมให้ความไว้วางใจ สร้างความผูกพัน 
และการจูงใจที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ    
จึงต้องมีบุคลิกภาพที่มีความกระตือรือร้นและแสดงออก  
ที่ดี ในการพูดชักชวนโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน   
ด้วยความเช่ือมั่น ศรัทธาไว้วางใจในวัตถุประสงค์และ
ภารกิจของผู้น า ต้องขับเคลื่อนองค์การอยู่อย่างต่อเนื่อง
เพื่อรองรับภารกิจขององค์การ จึงส่งผลในเชิงบวก
กับประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ อังกาบ เจริญฤทธ์ิ (2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
ต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ     
ที่ระดับ 0.01 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก   
ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหาร
ระดับต้นจะต้องเป็นผู้น าในการสร้างแรงบันดาลใจ  
ให้เกิดข้ึนในผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความตระหนัก  
และเข้าใจเป้าหมายขององค์การ โดยท าหน้าที่ในการ

121



 
 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2560)                                     Vol.7 No.2 (July–December 2017) ISSN 1905-2219 

สร้างวิสัยทัศน์ขององค์การให้กับผู้ตามเข้าใจ และ
ปฏิบัติตามเพื่อให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ ซึ่งผู้บริหาร
ระดับต้นต้องใช้เทคนิคทั้งการพูด การกระท าอันจะ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจ และความตระหนักในการท างาน 
จึงส่งผลในเชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การ         
ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อังกาบ เจริญฤทธ์ิ (2548)   
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา       
ผลการศึกษาพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงด้านกระตุ้นทาง    
ปัญญา มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ระดับต่ า ใน
เชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  0.01 ทั้ งนี้ เนื่ องจาก 
ผู้บริหารระดับต้นจะต้องสร้างระบบความคิด เรียนรู้
วิธีแก้ปัญหาอย่างเปน็ระบบ และสร้างสรรค์ มียุทธศาสตร์
ในการแก้ปัญหาโดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความ
คิดเห็นอย่างมีเหตุผล พยายามค้นหาและริเริ่มวิธีการ
ใหม่  ๆในการปฏิบัติงาน ผู้น าต้องให้อิสระในการท างาน
อย่างเต็มที่ ส่งเสริมสนับสนุนการท างานเป็นทีม ให้
เกิดการเรียนรู้ระหว่างกันในทีมงาน จึงส่งผลในเชิงบวก  
กับประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัย  
ของ อังกาบ เจริญฤทธ์ิ (2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
ต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่าการ
กระตุ้นทางปัญหา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผล
ของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์
ระดับต่ ามาก ในเชิงบวก กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน   
ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งนี้

เนื่องจากผู้บริหารระดับต้น จะต้องให้ความสนใจดูแล    
เอาใจใส่ผู้ร่วมงานแต่ละคนอย่างใกล้ชิด โดยการมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล พูดและให้เกียรติผู้ร่วมงาน 
พัฒนาประสบการณ์ของผู้ร่วมงานให้ไปไกลกว่าเดิม 
เช่น มีการมอบหมายที่ท้าทาย การเพิ่มความรับผิดชอบ  
จะช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ร่วมงานต้องการ เพื่อให้
ผู้ร่วมงานเกิดการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ จึงส่งผลเชิงบวกกบัประสิทธิผลขององค์กร 
ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อังกาบ เจริญฤทธ์ิ (2548) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ผลการศึกษาพบว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรมีการจัดรูปแบบองค์การใหม่ ปรับงาน     
ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของงานปรับ
กฎระเบียบข้อบังคับให้มีความสอดคล้องกับงานในปัจจุบัน 
ควรให้ผู้บริหารมีนโยบายให้ผู้น าแต่ละหน่วยงาน
แสดงวิสัยทัศน์หรือแนวทางใหม่  ๆในการปฏิบัติงานและ
มีการติดตามประเมินผลงาน จัดให้มีการประชุมร่วมกัน
ระหว่างผู้น าและผู้ปฏิบัติงานเป็นประจ า 

2. ควรมี การจัดสัมมนาเพื่ อการสร้างความ 
สัมพันธ์ภายในองค์การให้ประสานงานกันอย่างดีข้ึน     
เพิ่มแรงจูงใจเพื่อสร้างจิตส านึกให้รักและสามัคคีกันใน
องค์การ ให้พนักงานทุกระดับร่วมกันปรึกษา ตัดสินใจ 
แก้ไขปัญหาร่วมกัน ผู้น าต้องจริงจัง เด็ดขาด มุ่งมั่น 
ยุติธรรม ซื่อสัตย์สุจริต การพิจารณาผลงานโดยประเมิน 
ผลงานอย่างต่อเนื่อง ถ้ามีผลงานก็ควรพิจารณาให้ตามจริง 
ดูแลสวัสดิการและผลตอบแทนที่ดี ให้พนักงาน ให้มี
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ความก้าวหน้าที่ชัดเจน ปรับอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
หน้าที่รับผิดชอบ และพัฒนาความรู้และวิชาการ 

3. ควรก าหนดเกณฑ์ในการให้รางวัลแก่พนักงาน  
ที่ท างานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ เช่น การให้
โบนัสประจ าปีแก่พนักงานที่ท างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
จัดประกวดพนักงานดีเด่นประจ าปีและพาพนักงาน    
เดินทาง ไปทัศนศึกษาดูงานยังสถานที่ต่างๆ 

4. ควรมีการจัดท าหลักสูตรการพัฒนาผู้น า 
โดยเน้นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่ อสามารถก าหนด

วิสัยทัศน์ได้อย่างเป็นรูปธรรม และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การ ให้ทันต่อยุคการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีในปัจจุบัน 

5. ควรพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองให้เป็นแบบอย่าง 
ที่ดีแก่ผู้ตาม เช่น เมื่อเกิดปัญหาข้ึนในองค์การ ผู้น าควร
จะแสดงความรับผิดชอบต่อปัญหาที่เกิดข้ึน เพื่อสามารถ
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจ เช่ือมั่นว่าจะสามารถ
แก้ปัญหาและฝ่าฟันอุปสรรคไปได้ 
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