
บทคัดย่อ
	 การศกึษาวจัิยเรือ่ง “ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารทีม่ผีล

ต ่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)”  

มวีตัถุประสงค์ของการศึกษาวจิยั 3 ประการคือ 1) เพือ่ศึกษา

ลักษณะของภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร บริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) 2) เพื่อศึกษาระดับความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน) 3) เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำ

ของผู้บรหิาร กบัความส�ำเรจ็ของบรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 

4) เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผลต่อความ

ส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)

	 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ลักษณะภาวะผู ้น�ำ 

ของผู้บริหารบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) แบบภาวะผู้น�ำ

แบบแลกเปลี่ยน, ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ, ภาวะผู้น�ำ

แบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ ในภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยระดับภาวะผู ้น�ำของ 

ผู้บริหารแบบเปลี่ยนสภาพอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ความ

ส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ด้านผลลัพธ์ที ่

คาดหวงัขององค์กร, ความพงึพอใจในงานและขวัญก�ำลงัใจ

ในการท�ำงาน และด้านความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านผลลพัธ์ทีค่าดหวงัของ

องค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผลกับความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน) พบว่าภาวะผู้น�ำทั้ง 4 แบบมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 หมายความว่า  

ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น�ำมากส่งผลต่อความส�ำเร็จขององค์กร

ในระดับมาก 4) ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารแบบเปลี่ยนสภาพ 

มีอ�ำนาจหรือมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ผลความส�ำเร็จ 

ของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) มากที่สุด

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผลต่อความส�ำเร็จ

ABSTRACT

	 The topic of this research was “Leadership 

of Administrators which Affected the Success  

of PTT Public Company Limited” there 4 objective 

: (1) to study the characteristics leadership of  

administrators, (2) to study the levels of success  

of PTT., (3) to study the relationship between  

the leadership administrators and the success of 

PTT. and (4) to study the leadership of executives 

affect the success of PTT Public Company Limited.

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผลต่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)
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	 The research findings were as follows :  

(1) The leadership of administrators of PTT Public 

Company Limited as to the characteristics of  

the Transactional, Transformational, Participative, 

Achievement oriented leadership in general and in 

particular were at high level the Transformational 

leadership level most, (2) The success of PTT Public 

Company Limited regarding to the Organizational 

outcome, Job satisfaction and work morale,  

Organizational commitment in general and in  

particular were at high level the Organizational 

outcome level most, (3) The relationship between 

the leadership administrators and the success  

of PTT Public Company Limited found that the 4 

types of leadership were positively related to the 

success of the organization at 0.01, meaning the 

high leadership were related to high success of the 

organization, (4) the transformational leadership 

authority or influence on the forecast which affected 

the success of PTT Public Company Limited most. 

Keyword : Executive leadership influencing the 

achievement

บทน�ำ
	 การบรหิารธรุกจิในยุคทีก่ารเปล่ียนแปลงทางสงัคม

อย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้า 

ทางเทคโนโลยี การสื่อสารสมัยใหม่ และภาวะวิกฤต

เศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบัน ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการ

อยู่รอดขององค์กร ดังน้ันหากองค์กรใดที่สามารถยืนหยัด

อยู่ได้องค์กรน้ันย่อมจะต้องมีผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้าง

ไกล ตลอดจนมคีวามรู้ความสามารถในอนัทีจ่ะน�ำพาองค์กร 

ให้ไปสูค้วามส�ำเร็จตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้อย่างมีประสทิธภิาพ 

อย่างไรก็ดีการที่จะเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถ 

และสามารถบริหารจัดการที่ดีได้นั้น ผู้บริหารจะต้องมีภาวะ

ผู้น�ำอยู่ในตัว เพื่อสามารถสร้างความส�ำเร็จให้กับองค์กรได้ 

ดงันัน้ธรุกจิต่างๆ ในยคุปัจจบุนัซึง่ต่างกม็อีงค์ประกอบหลาย

ประการที่จะสามารถช่วยให้องค์กรนั้นอยู่ได้อย่างมั่นคง  

มีความเจรญิก้าวหน้า และพฒันาขึน้เป็นล�ำดับ (เกษม วฒันชยั, 

2545 : 84) ผูบ้รหิารยคุใหม่ซึง่เป็นผู้น�ำแห่งการเปลีย่น แปลง

ในกระบวนทัศน์ทางการบริหาร ดังนั้นความสามารถของ 

ผู้บริหารในยุคปัจจุบันจ�ำเป็นจะต้องมีภาวะของความเป็น 

ผู้น�ำ  และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง 

มอือาชพี ตลอดจนมุง่ท�ำประโยชน์เพือ่ส่วนรวม ความส�ำเรจ็

ขององค์กรขึน้อยูก่บัปัจจยัด้านบคุคลเป็นหลกั หากผูบ้รหิาร

องค์กรมีภาวะความเป็นผู้น�ำที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมแล้ว 

โอกาสที่จะประสบความส�ำเร็จก็จะสูงขึ้น (วินิตา ศุกระมูล, 

2544 : 33) ดังน้ันผู้บริหารองค์กรจึงจ�ำเป็นต้องมีความรู้ 

ความเข้าใจในขอบข่าย และความส�ำคัญของงานบริหาร

องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยส�ำคัญที่มีต่อความส�ำเร็จ

ขององค์กร ก็คือคุณลักษณะภาวะผู้น�ำของผู้บริหารนั่นเอง 

ซึง่ประสทิธผิลในการบรหิารองค์กรย่อมขึน้อยูก่บัสมรรถภาพ

ของนักบริหารเป็นส�ำคัญ ภายใต้ข้อจ�ำกัดในการบริหารงาน

ขององค์กร แนวทางหน่ึงที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานของ 

ผูบ้รหิารบรรลตุามเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ทีก่�ำหนดกค็อื

การพัฒนาภาวะผู้น�ำของผู้บริหารนั่นเอง ทั้งนี้เนื่องจาก 

ผู้บริหารมีหน้าที่ ท�ำให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ ต้องเป็นผู้

ที่มีหน้าที่ ที่จะต้องส่งเสริมให้เกิดระบบความร่วมมือ  

(cooperative system) ในองค์กรทีจ่ะท�ำให้บคุลากรมคีวาม

ยนิดเีตม็ใจให้ความร่วมมอืในการปฏบิตังิานตามวัตถปุระสงค์

และเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้

	 บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) อยู่ในต�ำแหน่งบรษัิท

ช้ันน�ำของประเทศไทยและติดอันดับบริษัทช้ันน�ำของโลก 

ได้นั้น ก็เพราะผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความรู ้ ความสามารถ  

ความขยันอดทน และมีความอุตสาหะ ในการบริหารงาน 

บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ได้ให้ความส�ำคญัต่อการจดัการ
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ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก เพราะเนื่องจากความส�ำเร็จ

ของบริษัทจะเกิดขึ้นได้ก็เพราะเกิดจากความร่วมมือ 

ของพนักงานและทีมบริหารที่จะน�ำสิ่งที่ดีที่สุด เสนอให้กับ

ลูกค้า ความพึงพอใจของลูกค้า คือความภาคภูมิใจของ

องค์กร นอกจากนี้การพัฒนาที่ไม่หยุดยั้งในการที่จะสร้าง

สินค้าที่มีคุณภาพออกสู่ตลาด ดังนั้น การบริหารทรัพยากร

มนษุย์ จงึถอืเป็นหลกัส�ำคัญในองค์กร เพราะถ้าบคุลากรไม่มี

คุณภาพ งานที่ท�ำก็ไม่มีคุณภาพด้วยเช่นกัน

	 ความส�ำคัญของการด�ำเนินงานขององค์กรจะมี

ประสิทธิผลมากน้อยเพียงไรน้ัน ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจาก 

การที่ผู ้น�ำมีความสามารถจะน�ำพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่

ความส�ำเร็จ หรือในทางกลบักนักส็ามารถน�ำพาไปสูค่วามล้ม

เหลวได้เช่นกัน เช่นเดียวกับองค์กรธุรกิจที่มีจุดมุ่งหมาย 

คือ ผลก�ำไร และการด�ำรงอยู ่ขององค์กรในระยะยาว  

หากผู้น�ำไม่สามารถน�ำพาองค์กรให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ก็อาจ

ส่งผลกระทบไปยังทุกฝ่าย การมีจุดมุ ่งหมายร่วมกัน  

จะเป็นสิ่งก�ำหนดพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร โดย 

ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคคลหลายฝ่าย ทั้งภายใน 

และภายนอกองค์กรผู้บริหารหรือผู้น�ำองค์กรจึงเป็นผู้ที่มี

บทบาทส�ำคัญยิ่ง ที่จะต้องใช้ภาวะผู้น�ำในการบริหาร ให้ทุก

คนในองค์กรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส�ำเร็จ 

ซึ่งองค์กรมีองค์ประกอบที่ส�ำคัญในการบริหารส�ำหรับผู้

บริหารก็คือ ภาวะผู ้น�ำที่มีประสิทธิภาพ เพื่อกระตุ ้นให้

บุคลากรทุกฝ่ายได้แสดงศักยภาพในการท�ำงานอย่างเต็มที่

และเกิดประโยชน์สูงสุด (ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว, 2542 : 90)

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 การศกึษาวจัิยเรือ่ง “ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารทีม่ผีล

ต ่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)”  

มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 4 ประการ ดังนี้

	 1. 	เพื่อศึกษาระดับภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 

ภาวะผู ้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู ้น�ำแบบมีส่วนร่วม  

และภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จของผู้บริหาร บริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน)

	 2.	 เพื่อศึกษาระดับความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน)

	 3.	 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของ 

ผู้บริหาร กับความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)

	 4.	 เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผล

ต่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)

	 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

	 ลักษณะภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร หมายถึง รูปแบบ

ภาวะผู ้น�ำแบบต่างๆ คือ ภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน,  

ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ, ภาวะผู้น�ำแบบมีส่วนร่วม  

และภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ ซึ่งมีความสามารถท�ำหน้าที่

ในการวางแผน, การก�ำหนดเป้าหมาย, การตัดสินใจแก้ไข

ปัญหา, การน�ำเสนอแนวทางใหม่ๆ ส�ำหรบัการด�ำเนนิงานการ

แสวงหาความรูเ้พือ่พฒันาคน การแสดงออกถงึความห่วงใย 

เอือ้อาทรแก่ทมีงาน ตลอดจนการเป็นผูน้�ำในการปรบัปรงุวธิี

การปฏิบัติงานของทีมงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กร

		  1)	ภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transac-

tional Leadership) เป็นผู ้น�ำที่ เปลี่ยนแปลงคนอื่น  

โดยอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างผู้น�ำกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดย เจ เบิร์น (Burns, j., 1978 : 425-427) เห็นว่าพื้นฐาน

ของผูน้�ำแบบแลกเปลีย่นคอืการใช้กระบวนการแลกเปลีย่น

ระหว่างผู้น�ำกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยที่ผู้น�ำยอมรับความ

ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่า 

ที่ผู ้ใต้บังคับบัญชาต้องการ แต่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให ้

ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องท�ำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนด 

หรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส�ำเร็จตามข้อตกลง ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น�ำก็ได้

ประโยชน์จากผลงานทีส่�ำเรจ็นัน้ ผูน้�ำแบบแลกเปลีย่นจงึเน้น

ให้การด�ำเนนิการขององค์การในปัจจบุนัเป็นไปอย่างราบรืน่

และมีประสิทธิภาพ (Efficiency) บังเกิดผลดี ผู้น�ำแบบนี ้

จงึมคีวามเช่ียวชาญในการบรหิารจดัการให้เป็นไปตามหน้าที่

ทางการบริหาร (Management Functions) เช ่น  
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การวางแผน การจัดองค์การ การจัดสรรงบประมาณ  

การติดตามควบคุม เป็นต้น ในการท�ำงานจึงไม่เน้นความ

สมัพนัธ์ส่วนตวัแต่เน้นความเป็นผู้บรหิารเป็นหลกั ผูน้�ำแบบ

แลกเปลี่ยนจึงมีความเป็นผู้บริหารจัดการ (Managers) 

มากกว่าพฤติกรรมความหมายของการเป็นผู้น�ำ (Leaders) 

ทัง้นีเ้พราะแสดงพฤตกิรรมในการบรหิารจดัการ (Managing) 

มากกว่าน�ำ  (Leaders) โดยมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพ  

(Efficiency) เป็นส�ำคญั อย่างไรกต็ามผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น

สามารถปรับให้มีประสิทธิผล (Effective) เพิ่มข้ึนได้  

โดยท�ำให้ความคาดหวังในงานมีความชัดเจนมากขึ้นพร้อม

กบัยืน่มือเข้าไปช่วยเหลอืผูใ้ต้บงัคับบญัชาให้เกิดความม่ันใจ

ตนเอง นอกจากนี้การช่วยตอบสนองความต้องการพื้นฐาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาจะท�ำให้ผลงานและขวัญก�ำลังใจของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาสูงข้ึนด้วย หรือกล่าวโดยสรุปอีกนัยหนึ่ง 

ก็คือ เพิ่มความเป็นภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพมากขึ้น

น่ันเอง และ เอ็ม บี บาส (Bass, B.M., 1985 : 14-135)  

ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย 3 องค์

ประกอบ คอื 1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent 

Reward) 2) การบรหิารแบบวางเฉยเชงิรกุ (Management 

by Exception-Active) และ 3) การบริหารแบบวางเฉย 

เชิงรับ (Management by Exception-Passive) 

		  2) ภาวะผูน้�ำแบบเปลีย่นสภาพ (Transforma-

tion Leadership) เป็นผู้น�ำที่สามารถเปลี่ยนแปลงค่านิยม 

ความเชื่อ และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไป

ในทางที่ดีขึ้น โดย เจ เบิร์น (Burns, J., 1978 : 425-427) 

อธิบายถึง ภาวะผู้น�ำในเชิงกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อ 

ผู ้ใต้บังคับบัญชา และในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชา 

ก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น�ำเช่นเดียวกัน 

ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ มองได้ทั้งในระดับแคบที่เป็น 

กระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual)  

และในระดับกว้างที่เป็นกระบวนการในการใช้อ�ำนาจเพื่อ

เปลี่ยนแปลงสังคม และปฏิรูปสถาบัน ผู้น�ำแบบเปลี่ยน

สภาพพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ใต้บังคับ

บัญชา โดยการยกระดับแนวความคิด และค่านิยมทางศีล

ธรรมให้สูงข้ึน ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวข้ึนจาก “ตัวตน 

ในทุกๆ วัน” (Everyday Selves) ไปสู่ “ตัวตนท่ีดีกว่า” 

(Better Selves) ผู ้น�ำแบบนี้มีความสามารถในการน�ำ 

การเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน ์  กลยุทธ ์และวัฒนธรรม 

ขององค์การพร้อมไปกับการส่งเสริมการริเริ่มสร้างสรรค์ 

ด้านผลงาน ผลิตภัณฑ์ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ผู้น�ำแบบ

เปลี่ยนสภาพจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธิพลเหนือ 

ผู ้ตาม แต่จะเน้นคุณลักษณะที่เป็นนามธรรมมากกว่า  

เช่น ใช้วสิยัทศัน์ ค่านยิมร่วมและความคดิในการสร้างความ

สัมพันธ์ต่อกันการท�ำให้กิจกรรมต่างๆ เกิดความหมาย 

ในเชิงคุณค่า การสร้างความเข้าใจและความรู้สึกร่วมของ 

ผู้ตามตลอดกระบวนการเปลี่ยนแปลงความเป็นผู้น�ำแบบ

เปลีย่นสภาพ จงึข้ึนอยูก่บัคณุลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้�ำ เช่น

ค่านิยม ความเช่ือ และคุณสมบัติอื่นของผู้น�ำเองมากกว่า

กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับผู้ใต้บังคับบัญชา  

ดังเช่น ผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน และ เอ็ม บี บาส (Bass, B.M., 

1985 : 14-135) กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพเป็น

มากกว่าค�ำเพียงค�ำเดียวที่เรียกว่า บารมี (Charisma)  

เอม็ บ ีบาส (Bass, B.M.) เหน็ว่าความมบีารม ีมคีวามจ�ำเป็น

แต่ไม่เพียงพอส�ำหรับผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ที่ส�ำคัญอีก  

3 ส่วนของภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ที่มีนอกเหนือจาก

ความมีบารมี คือ การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญาการมุ่ง

ปฏสิมัพนัธ์เป็นรายบคุคล และการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 

		  3)	ภาวะผู้น�ำแบบมีส่วนร่วม (Participative 

Leadership) เป็นรูปแบบผู้น�ำที่แสดงพฤติกรรมต่อผู้ใต้

บังคับบัญชาด้วยการขอค�ำปรึกษาก่อนการตัดสินใจ โดย  

เจ อาร์ เฮาส์ และอาร์ ม ีมทิเชลล์ (House, R.J. & Mitchell, 

T.R., 1974 : 81-97) อธิบายถึง ภาวะผู้น�ำแบบให้มีส่วนร่วม 

ว่าพฤติกรรมโดยส่วนใหญ่จะแสดงออกในเรื่องที่เกี่ยวกับ

การขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การกระตุ้นให้มีส่วน

ร่วมในการตดัสนิใจและมกีารประชมุกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาใน

ที่ท�ำงานบ่อย ๆ ผู้น�ำจะกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่ม 
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มีการเขียนข้อเสนอแนะต่างๆ ขึ้นในที่ท�ำงาน 

		  4)	ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ (Achieve-

ment-Oriented Leadership)โดย เจ อาร ์เฮาส์ และอาร์ มี  

มิทเชลล์ (House, R.J. & Mitchell, T.R., 1974 : 81-97) 

อธบิายถึง ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งความส�ำเรจ็ของงาน เป็นรปูแบบ

พฤติกรรมที่ผู ้น�ำก�ำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความ 

มีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูง (High Standard of  

Excellence) แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และจะแสวงหาแนวทาง 

วิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการ 

ตั้งความคาดหวังต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการแสดงความ

มัน่ใจว่าผู้ใต้บงัคบับญัชาจะสามารถปฏิบตังิานทีมี่มาตรฐาน

สูงได้ส�ำเร็จ

	 ระดบัความส�ำเร็จขององค์กร หมายถงึ ระดับความ

ส�ำเร็จที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานทั้งงานในหน้าที่ และงาน

อื่นท่ีได้รับมอบหมายได้ส�ำเร็จ รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ทีเ่กิดข้ึนจากการปฏิบตังิานได้จนงานประสบผลส�ำเรจ็

เป็นไปตามเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ทีห่น่วยงานก�ำหนดไว้

เป็นที่น่าพอใจตลอดจนสามารถสร้างความส�ำเร็จให้กับ

องค์กร โดยมุ่งเน้นให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส�ำเร็จตามที่

คาดหวัง ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านดังนี้

		  1)	ผลลัพธ์ที่คาดหวังขององค์กร (Organiza-

tional Outcome) ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ (1) มิติ

ประสทิธผิลของผู้น�ำ (Leader Effectiveness) ประสทิธผิล

ของผู้น�ำเกี่ยวข้องกับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ที่เก่ียวข้องกับงานเป็นความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ต่อผูน้�ำในระดบัสงูกว่าทีค่าดหวัง และการอทุศิตนเพ่ือให้เกดิ

ประสิทธิผลของหน่วยงาน และองค์กร เจ เจ ฮาร์เตอร ์ 

และ เอ็ม บี บาส (Harter, J.J. & Bass, B.M., 1988 :  

695-702) เป็นความสามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชาปฏบิตัิ

งานได้ตามที่ต้องการ ก่อให้เกิดความส�ำเร็จขององค์กร  

หรือส่งเสริมให้หน่วยงานภายใต้การดูแลของผู้น�ำผลิตผล

งานทีท่�ำให้องค์กรเกดิความส�ำเรจ็ เอม็ บ ีบาส (Bass, B.M., 

1999 : 5-34) (2) มิติความพึงพอใจต่อผู้น�ำ (Satisfaction 

with the Leader) สะท้อนถึงระดับความพึงพอใจของ 

ทั้งผู ้น�ำและผู ้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผลมาจากรูปแบบ  

และวิธีการของผู้น�ำ  ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพสร้างแรง

จูงใจให้กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาให้สร้างผลการปฏิบัติงาน  

และความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง ยิ่งกว่านั้นระดับความพึง

พอใจที่สูงเป็นผลมาจากการแสดงพฤติกรรมของผู ้น�ำ  

เอ็ม บี บาส (Bass, B.M., 1990 : 11-18) และ (3) มิติการ

ทุม่เทความพยายามทีม่ากขึน้ (Provide Extra Effort) จงูใจ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเสียสละทุ่มเทความพยายามมากกว่าที่

คาดการณ์ไว้ ผลประโยชน์นี้เป็นลักษณะพิเศษที่กระตุ้นให้

สมาชิกขององค์กรทุ่มเทความพยายามอย่างสุขุมรอบคอบ

เป็นความพยายามที่ผู้คนทุ่มเทเป็นพิเศษ ซึ่งเป็นผลมาจาก

ภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพสร้างบรรยากาศให้ผู้ใต้บังคับ

บัญชาสร้างผลงานได้ดีกว่าที่คาดหวัง เอ็ม บี บาส (Bass, 

B.M., 1990 : 11-18)

		  2)	ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

หมายถึง ระดับความรู้สึกที่เกิดข้ึนของผู้ปฏิบัติงานในทาง

บวกหรือทางลบต่องานที่ท�ำอยู่ ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกพึง

พอใจต่อสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ สถานที่ท�ำงาน  

กฎระเบียบขององค์กร ผลตอบแทน หรอืความรูส้กึพงึพอใจ

จากภายในจิตใจ ได้แก่ การบรรลุผลส�ำเร็จ ความคิด

สร้างสรรค์ อ�ำนาจในการตัดสินใจ และสถานภาพทางสังคม

ที่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหา

เฉพาะหน้า โดยพิจารณาจากบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

และมโีอกาสเจรญิก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าท่ีการงาน สามารถ

ท�ำงานส�ำเร็จลุล่วงไปได้ อันเป็นผลเนื่องมาจากการได้รับ

ปัจจัยและองค์ประกอบต่างๆ ซึ่งตอบสนองความต้องการ

ของบุคคล ทั้ งด ้านร ่างกานและจิตใจ จะส ่งผลต ่อ

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการท�ำงาน เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่ง เอฟ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg, 

F., 1959 : 133-115) กล่าวว่า “ความพึงพอใจในงาน”  

เป็นความรู ้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน 

ที่ปฏิบัติอยู ่ ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนอง  
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ทั้งปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) 

เป็นปัจจัยในตัวบุคคล (Intrinsic) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพล 

ในการสร้างความพึงพอใจในการท�ำงาน และปัจจัยค�้ำจุน 

(Hygiene Factor) เป็นปัจจัยภายนอก ที่ป้องกันไม่ให้

พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับระดับความต้องการในระดับต�่ำ พื้นฐานต่างๆ 

เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการที่จะปฏิบัติงาน

		  3)	ขวญัในการท�ำงาน (Work Morale) หมายถงึ 

ปัจจัยส�ำคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล 

เป ็นสิ่งจ�ำเป ็นในการบริหารงานบุคคล เพื่อให ้บรรลุ

วตัถปุระสงค์ในการท่ีจะท�ำให้เกดิความร่วมมือร่วมใจปฏิบตัิ

งาน หากขวญัดบีคุคลกย่็อมมคีวามพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานสงู

ขึ้น หากขวัญไม่ดีบุคคลย่อมเกิดความท้อแท้ เบื่อหน่าย  

และไม่พอใจที่จะปฏิบัติงานอันส่งผลกระทบต่อการบริหาร

งานในองค์กร ดงันัน้ผูบ้ริหารควรรูจั้กการบ�ำรงุขวัญบคุลากร

ในองค์กร เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผลดี เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน

ก่อให้เกิดความสามัคคี โดย บี อี ฟลิปโป (Flippo, E.B., 

1971 : 416-417) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่มีอิทธิพล

ต่อขวัญในการท�ำงาน โดยให้ดูจากสิ่งเหล่านี้คือ เงินเดือน, 

ความมั่นคง, สภาพในการท�ำงาน, ความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติ

งานให้ลุล่วง, ลักษณะและรูปแบบของการปกครองบังคับ

บญัชา, โอกาสก้าวหน้า, ความเข้ากนัได้กบัเพ่ือนร่วมงาน, ผล

ประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ, ลักษณะทางสังคม, การมีโอกาส

ประกอบกิจกรรมที่มีคุณค่า 

		  4)	ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที ่

ผู้ปฏิบัติงานมีความประสงค์ที่จะคงสถานภาพของการเป็น

สมาชกิขององค์กรไว้ และจะเกดิขึน้เมือ่ผูป้ฏบิตังิานมคีวาม

รู้สึกว่าตนเองเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร และมีส่วนร่วมอยู่ใน

องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นได้รับการ

ยอมรับในระดับสากลว่าสามารถใช้เป็นตัวแทนในการ

ประเมินประสิทธิผลขององค์กรได้ในทางปฏิบัติ เนื่องจาก

หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงแล้ว 

พนกังานจะท�ำงานอยูกั่บองค์กรในระยะยาว พฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง ทุ่มเทท�ำงานเพื่อที่จะได้เติบโต และสร้างคุณค่า

ให้กับองค์กร ท�ำให้องค์กรสามารถลดต้นทุนในการพัฒนา

พนักงานอีกทั้งสามารถได้ประโยชน์จากประสบการณ์ที่

สะสมอย่างต่อเนือ่งของพนกังานทีท่�ำงานอยูก่บัองค์กรนานๆ 

โดย พี เจ เมเยอร์ และ เจ เอ็น แอลเลน (Meyer, J.P. & 

Allen, N.J., 1997 : 67) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร

สะท้อนสาระส�ำคญัทีก่ว้างขวาง 3 ประการ คอื (1) การมุง่เน้น

ด้านอารมณ์ต่อองค์กร (2) การตระหนักรับรู้ถึงต้นทุนที่

เกี่ยวข้องกับการที่ต้องออกจากองค์กรและ (3) คติธรรมที่

เป็นสัญญาผูกมัดให้ต้องยังคงอยู่กับองค์กร 

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ ่มตัวอย่าง 

พนักงานบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) รวมทั้งสิ้น 367 คน 

จากจ�ำนวนพนักงานบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ทั้งหมด 

4,500 คน โดยจ�ำแนกเป็น ผู ้บริหารจ�ำนวน 900 คน  

และพนักงานจ�ำนวน 3,600 คน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้

ใช้วิธีการค�ำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่งออกเป็น 2 

ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 การสุ่มเลือกประชากรเป้าหมาย  

โดยใช้สูตรส�ำหรับการค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างส�ำหรับ

ประชากรที่มีจ�ำนวนที่แน่นอน (Finite Population)  

ใช้สมการในการหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ การค�ำนวณหา

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของประชาชน ทาโร ยามาเน่ (Taro 

Yamane) ขั้นตอนที่ 2 น�ำกลุ่มตัวอย่างที่ได้ มาสุ่มตัวอย่าง

แบบหาอัตราสัดส่วนของประชากร (Proportional to Size) 

เพื่อหากลุ่มตัวอย่าง
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ตารางที่ 1 แบบหาอัตราสัดส่วนของประชากร (Proportional to Size) เพื่อหากลุ่มตัวอย่าง 

จำ�นวนพนักงานบริษัท ปตท. จำ�กัด (มหาชน)

ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน)

ผู้บริหาร (Ni) พนักงาน (Ni) รวม (N) ผู้บริหาร (n
1
) พนักงาน (n

1
) รวม (n)

900 3,600 4,500 73 294 367

Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นด้วยวิธี 

Stepwise

	 ผลการวิจัย

	 จากผลการวิจัยเก่ียวกับ ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร 

ที่มีต ่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)  

มีประเด็นส�ำคัญเพื่ออธิบายผลการวิจัย สามารถน�ำมา

อภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้

	 1.	 จากการวิจัยระดับภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 

ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น�ำแบบมีส่วนร่วม และ

ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ เพื่อทดสอบสมมติฐานของการ

วจัิย พบว่า ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรยีงล�ำดบัระดบัภาวะผูน้�ำ

ของผู ้บริหารแต่ละลักษณะ จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 

คอื ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารแบบเปลีย่นสภาพอยูใ่นระดับมาก

ที่สุด ภาวะผู้น�ำแบบมีส่วนร่วมอยู่ในระดับที่สอง ระดับผู้น�ำ

แบบมุ่งผลส�ำเร็จอยู่ในระดับที่สาม และล�ำดับสุดท้ายคือ

ระดับภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู ้ วิจัยด�ำเนินการประมวลผลด้วยโปรแกรม

ส�ำเร็จรูป และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 

	 ตอนที่ 1	 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วน

ตัวของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่าสถิติพื้นฐาน คือ  

การแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ

	 ตอนที่ 2 	 วเิคราะห์เกีย่วกบัลกัษณะของภาวะผูน้�ำ

ของผูบ้ริหารบรษิทั ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) โดยการหาค่าเฉลีย่ 

(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

	 ตอนที่ 3 	 วเิคราะห์เกีย่วกบัความส�ำเรจ็ของบรษัิท 

ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ประกอบด้วยผลลัพธ์ที่คาดหวังของ

องค์กร, ความพึงพอใจในงาน และขวัญในการท�ำงานของ

ตวัแทน ความผกูพนัต่อองค์กร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 	 ตอนที่ 4 	 การหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ

ของผู้บริหารต่อความส�ำเรจ็ของบรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 

โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบแยกส่วน (Partial 

ตารางที่ 2 สรุปผลการวิจัยเพื่อศึกษาระดับลักษณะภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร

ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร ค่าเฉลี่ย ระดับ อันดับที่

ภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนสภาพ 3.97 มาก 1

ภาวะผู้นำ�แบบมีส่วนร่วม 3.87 มาก 2

ภาวะผู้นำ�แบบมุ่งผลสำ�เร็จ 3.84 มาก 3

ภาวะผู้นำ�แบบแลกเปลี่ยน 3.36 มาก 4

ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารโดยรวม 3.76 มาก



JOURNAL  OF  NAKHONRATCHASIMA  COLLEGE                    Vol.9  No.2  July – December  2015  46

	 จากผลวจัิยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น�ำแบบเปลีย่นสภาพ 

เป็นภาวะผู้น�ำในเชิงกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ใต้

บังคับบัญชา ซึ่งจะตระหนักถึง ความต้องการและแรงจูงใจ

ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ผูน้�ำและผูใ้ต้บังคับบัญชามีปฏิสมัพนัธ์

กันในลักษณะยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน ท�ำให้

ระดับภาวะผู้น�ำของผู้บริหารแบบเปลี่ยนสภาพอยู่ในระดับ

มากที่สุด 

	 2.	 จากการวจิยัเพ่ือศึกษาระดับความส�ำเร็จองค์กร 

ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวงัขององค์กร ด้านความพงึพอใจในงาน 

และขวัญในการท�ำงาน และด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ของ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) เมื่อทดสอบผลการวิจัย

ตามวัตถุประสงค์ พบว่าระดับความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. 

จ�ำกดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรยีงล�ำดบั

ระดับความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) แต่ละ

ด้านจากมากไปหาน้อยได้ดงันีค้อื ด้านผลลพัธ์ทีค่าดหวงัของ

องค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความพึงพอใจในงานและ

ขวัญในการท�ำงานอยู่ในระดับรองลงมา และด้านความ

ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในล�ำดับสุดท้าย 

ตารางที่ 3 สรุปผลการวิจัยเพื่อศึกษาระดับความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)

ความสำ�เร็จของ บริษัท ปตท. จำ�กัด (มหาชน) ค่าเฉลี่ย ระดับ อันดับที่

ผลลัพธ์ที่คาดหวังขององค์กร 3.99 มาก 1

ความพึงพอใจในงานและขวัญในการทำ�งาน 3.92 มาก 2

ความผูกพันต่อองค์กร 3.25 มาก 3

ความสำ�เร็จขององค์กรโดยรวม 3.72 มาก

	 จากผลวจัิยสรปุได้ว่า ระดับความส�ำเรจ็ของ บรษิทั 

ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ข้ึนอยู่กับผลลัพธ์ที่คาดหวังของ

องค์กร มากที่สุด ซึ่งเป็นการท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย 

และรวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนได้ส�ำเร็จ

ลุล่วงเป็นที่น่าพอใจ ระดับความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. 

จ�ำกดั (มหาชน) ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก ทัง้

ด้านผลลัพธ์ที่คาดหวังของบริษัท ความพึงพอใจในงานและ

ขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน รวมทั้งความผูกพันต่อบริษัท 

	 3.	 จากการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร กับความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน) รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบต่างๆ คือ ภาวะผู้น�ำ

แบบแลกเปล่ียน ภาวะผู้น�ำแบบเปลีย่นสภาพ ภาวะผูน้�ำแบบ

มีส่วนร่วม และภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ มีความสัมพันธ์

กบัความส�ำเรจ็ของบรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ด้านผลลพัธ์

ที่คาดหวังขององค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และขวัญ

ในการท�ำงาน และด้านความผูกพันต่อองค์กร ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ (Correlation) เพื่อ

หาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มี

ผลต่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) พบว่า 

ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน, ภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ, 

ภาวะผู้น�ำแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ  

มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. 

จ�ำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 4 สรุปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และผลการทดสอบนัยส�ำคัญ ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผล 

ต่อความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)

ความสัมพันธ ์
ระหว่างตัวแปร

ด้านผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
ขององค์กร

ด้านความพึงพอใจ 
ในงาน

ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์กร

ความสำ�เร็จโดยรวม

ภาวะผู้นำ�แบบแลก
เปลี่ยน

มีความสัมพันธ์
0.684 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.694 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.474 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.714 (0.000**)

ภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยน
สภาพ

มีความสัมพันธ์
0.446 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.964 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.902 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.957 (0.000**)

ภาวะผู้นำ�แบบมีส่วน
ร่วม

มีความสัมพันธ์
0.462 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.410 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.334 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.444 (0.000**)

ภาวะผู้นำ�แบบมุ่งผล
สำ�เร็จ

มีความสัมพันธ์
0.770 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.347 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.235 (0.000**)

มีความสัมพันธ์
0.432 (0.000**)

**p<0.01

	 จากผลวิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น�ำของผู ้บริหาร 

มีความสัมพันธ์กับความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวก โดยรวมและ 

รายด้านอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิหมายความว่า ผูบ้รหิารที่

มีภาวะผู้น�ำมากส่งผลต่อความส�ำเร็จขององค์กรในระดับ

มาก ท้ังนีเ้พราะผู้บริหารทีม่ภีาวะผูน้�ำทัง้ 4 แบบ เป็นลกัษณะ

ที่สามารถสร้างความส�ำเร็จให้กับบริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) ได้

	 4.	 จากผลวิจัยเพ่ือศึกษาปัจจัยภาวะผู ้น�ำของ 

ผู ้บริหารที่มีผลต่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) สรุปได้ว่า รปูแบบภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารท้ัง 4 แบบ 

มีความสัมพันธ์ต่อความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) จึงใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง ในการ

หาสมการพยากรณ์ โดยใช้วิธี Stepwise Regression  

เพือ่หาว่าภาวะผูน้�ำแบบรปูแบบใด มอี�ำนาจหรอืมอีทิธพิลต่อ

การพยากรณ์ต่อความส�ำเรจ็ของบรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 

มากกว่ากัน

	 เมือ่พจิารณาสหสมัพนัธ์ระหว่างรปูแบบภาวะผูน้�ำ

แบบต่างๆ ที่มีผลต่อความส�ำเร็จของ บริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) ในด้านต่างๆ จะพบว่า ลกัษณะภาวะผูน้�ำแบบใดมี

อ�ำนาจหรือมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ ต่อความส�ำเร็จของ 

บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ตามภาพประกอบ
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ภาวะผู้นําแบบแลกเปล่ียน 

ลักษณะของภาวะผูน้าํ 

ภาวะผู้นําแบบเปล่ียนสภาพ 

ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม 

ภาวะผู้นําแบบมุ่งผลสําเร็จ 

ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวังขององค์กร 

ความสําเร็จขององค์กร 

ด้านความพึงพอใจและขวัญในการทํางาน 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ความสําเร็จขององค์กรโดยรวม 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปล่ียน 

ลักษณะของภาวะผูน้าํ 

ภาวะผู้นําแบบเปล่ียนสภาพ 

ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม 

ภาวะผู้นําแบบมุ่งผลสําเร็จ 

ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวังขององค์กร 

ความสาํเรจ็ขององค์กร 

ด้านความพึงพอใจและขวัญในการทํางาน 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ความสําเร็จขององค์กรโดยรวม 
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	 ดงันัน้เพือ่ให้ง่ายต่อการพจิารณาสมการพยากรณ์

ดคู่าสมัประสทิธิข์องการถดถอยเชงิเส้น เพือ่สรปุผลการวิจยั

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารแบบใด ที่มีอ�ำนาจหรือมีอิทธิพลต่อ

การพยากรณ์ผลความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด 

(มหาชน) โดยน�ำลักษณะภาวะผู้น�ำแบบใดที่มีอ�ำนาจหรือมี

อิทธิพลต่อการพยากรณ์สูงสุดของแต่ละด้านมาพิจารณา  

พบว่า ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ มีอ�ำนาจหรือมีอิทธิพล

ต่อการพยากรณ์ต่อสงูผลความส�ำเรจ็ของบรษิทั ปตท. จ�ำกดั 

(มหาชน) มากที่สุด ตามภาพประกอบ
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ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 

ลักษณะของภาวะผูน้าํ 

ภาวะผู้นําแบบเปล่ียนสภาพ 
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ภาวะผู้นําแบบมุ่งผลสําเร็จ 

ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวังขององค์กร 

ความสาํเรจ็ขององค์กร 
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ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ความสําเร็จขององค์กรโดยรวม 

	 จากผลวิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มี

อ�ำนาจหรือมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ผลความส�ำเร็จของ

บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) มากที่สุด คือภาวะผู้น�ำแบบ

เปล่ียนสภาพ ซึ่งผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพเป็นภาวะผู้น�ำใน 

เชิงกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะ

ตระหนักถงึ ความต้องการและแรงจงูใจของผูใ้ต้บงัคับบญัชา 

ผู้น�ำและผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยก

ระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ท�ำให้ระดับภาวะผู้น�ำของ

ผูบ้รหิารแบบเปลีย่นสภาพอยูใ่นระดับมากทีส่ดุ และผลจาก

การวิจัยยังพบอีกว่าภาวะผู้น�ำแบบอื่นๆ ก็มีผลต่อความ

ส�ำเร็จของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ในระดับที่รองลงมา 

สรุปว่า ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ, ภาวะผู้น�ำแบบมีส่วน

ร่วม, ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งผลส�ำเร็จ ส่งผลต่อความส�ำเร็จของ

องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 ข้อเสนอแนะ

	 1.	 องค์กรอาจน�ำผลวจิยัเพือ่สรรหาผู้บรหิารบรษิทั 

ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ให้มลีกัษณะของภาวะผูน้�ำแบบเปล่ียน

สภาพ เพราะ ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมี

อ�ำนาจหรือมีอิทธิพลต่อผลความส�ำเร็จของบริษัท ปตท. 

จ�ำกดั (มหาชน) มากทีส่ดุ ซึง่ผูน้�ำแบบเปลีย่นสภาพเป็นภาวะ

ผู้น�ำในเชิงกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความต้องการซึ่งกัน 

และกัน มีผลท�ำให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ

	 2.	 ผู้บริหารควรให้ความสนใจค�ำนึงถึงความแตก

ต่างของแต่ละบุคคล โดยศึกษาให้รู ้ถึงความต้องการ 

ของแต่ละบคุคลเพือ่เป็นประโยชน์ในการบรหิารและพฒันา

พนักงาน และพยายามช้ีให้ผู้น�ำแต่ละคนเห็นจุดเด่นของ

ตนเอง เพราะว่า ผูน้�ำอาจเลอืกใช้รปูแบบภาวะความเป็นผู้น�ำ

แบบใดแบบหนึ่งหรือหลายแบบกับผู ้ใต้บังคับบัญชาใน

สถานการณ์ที่ต่างๆ กันได้
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