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บทคดัย่อ 

 การวจิยัเชงิส ารวจนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัภาวะผูน้ าขององคก์ารเอแอนดซ์ี 

2) ศกึษาระดบัการเปลีย่นแปลงในองคก์ารเอแอนดซ์ ี3) ความคดิเหน็ต่อการเปลีย่นแปลง

องคก์ารจ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล 4) ศกึษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลง

ในองคก์าร ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาคอืพนกังานบรษิทั A&C จ านวน 210 คน  ค านวณดว้ย

วธิขีองยามาเนไดก้ลุ่มตวัอย่าง 138 คน ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั เป็น

เครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่สถติเิชงิพรรณนา

ประกอบดว้ย ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและสถติเิชงิอนุมาน

ประกอบดว้ย การวเิคราะหค์่าที ่การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวและการวเิคราะห์

สหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั ผลการวจิยัมดีงันี้1)ภาวะผูน้ าโดยรวมของบรษิทั A&C อยูร่ะดบัปาน

กลาง ( X =2.77) 2) การเปลีย่นแปลงองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.10) ความคดิเหน็

ต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารแตกต่างกนัดา้นเพศและระดบัการศกึษาอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่

ระดบั 0.05 4) ภาวะผูน้ าโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการเปลีย่นแปลงองคก์ารในระดบั

ปานกลาง(r =.694)อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมือ่พจิารณาตวัแปรยอ่ยของภาวะ

ผูน้ าพบความสมัพนัธเ์ชงิบวกระดบัปานกลางดา้นการเป็นแรงบนัดาลใจใหเ้ปลีย่นแปลง การ

สนบัสนุนใหม้กีารเปลีย่นแปลง การท าใหก้ารเปลีย่นแปลงมคีวามยัง่ยนื การใหอ้ านาจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการสรา้งนวตักรรมส่วนตวัแปรยอ่ยทีเ่หลอื ไดแ้ก่ เรยีนรูจ้ากผูเ้ป็นเลศิ

ภายนอก เจตจ านงแน่วแน่ทีจ่ะท าการเปลีย่นแปลง พบความสมัพนัธเ์ชงิลบในระดบัต ่า 

ค าส าคญั: ภาวะผูน้ า   การเปลีย่นแปลงองคก์าร   บรษิทั A&C 
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Relationship of Leadership toward Organization Change at A&C Company. 

Abstract 

The  purposes  of this survey research  were to   :   1) study level of leadership 

at  A&C company 2) study level of organization  change  at  A&C company 3) study 

organization change at  A&C as  classified by personal factors 4 )  investigate the 

relationship of leadership toward organization  change. 

    The populations of 210 A&C employees were computed by Yamane formula to 

derive at 138 sampling size. Likert’s 5 rating scale questionnaire   were employed to 

collect data. The data analysis employed descriptive statistic include frequency, 

percentage, mean and standard deviation and inferential statistic include   t-test, one-

way ANOVA and Pearson’s correlation. 

    The findings were : 1)  the level of leadership were moderate in overall( X

=2.77)  2) the level of organization change  were moderate in overall( X =3.10)  3) 

employees opinion differences in overall were significantly different at 0.05 on sex and 

education 4) Pearson’s correlation of leadership toward organization  change  indicated  

a medium positive correlation in  overall (r=.694)  and also in leadership sub-variable  of 

inspiring  others to change, encouraging changes  in  organization , organization 

sustainability of change, and empowering subordinates  to innovate, and the other two 

sub-variable of leadership i.e. learning from external best practice , intention focus to 

change continuously indicated  a low negative correlation toward organization change. 

Key word :  Leadership   Organization change   A&C company 

 

บทน า  

 ผู้ปฎิบตัิงานในองค์การซึ่งก็คอืพนักงานฝ่ายผลตินัน้ ถอืได้ว่าเป็นส่วนส าคญัอนัดบั

ต้นๆขององค์การเอแอนด์ซี หากว่าพนักงานฝ่ายผลิตเหล่านัน้ไม่สามารถท างานได้อย่างมี
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ประสทิธภิาพ นัน่คอืจุดเริม่ต้นของการขาดทุนขององคก์าร ไม่ว่าจะเป็นการขาดทุนจากก าไร 

หรอืขาดทุนจากผลประกอบการใดๆ เป็นตน้ ดงันัน้ การน าไปสู่การเปลีย่นแปลงภายในองค์การ

ควรจะต้องเกิดขึ้นโดยหวัหน้างานซึ่งก็คอืผู้น าในองค์การควรจะต้องมภีาวการณ์น าที่ดแีละมี

ประสทิธภิาพ เพื่อน าไปสู่การเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ทีีด่ขี ึน้  

วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1. ศกึษาระดบัภาวะผูน้ าขององคก์ารเอแอนดซ์ ี
2. ศกึษาระดบัการเปลีย่นแปลงในองคก์ารเอแอนดซ์ ี
3. ความคดิเหน็ต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารจ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล 
4. ศกึษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลงในองคก์าร 

สมมติฐานของการศึกษา 

1. ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี
2. ภาวะผูน้ ามคีวามสมัพนัธต่์อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี

ขอบเขตของการศึกษา 

การศกึษาในครัง้นี้ มุง่ศกึษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี
1) ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  

- ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล (PERSONAL CHARACTERISTIC) ประกอบด้วย เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา อายงุานในองคก์ารปจัจบุนั 

- ภาวะผูน้ า (LEADERSHIP) ประกอบดว้ยรายดา้นคอื ดา้นสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กดิ
การเปลีย่นแปลง ดา้นสรา้งการเปลีย่นแปลงในองคก์าร ดา้นท าใหก้ารเปลีย่นแปลงมคีวามยัง่ยนื 
ด้านให้อ านาจผู้ใต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วมตดัสนิใจลองผดิลองถูกเพื่อสรา้งสิง่ใหม่ ด้านเรยีนรู้
จากผู้เป็นเลศิภายนอกในการเป็นต้นแบบการเปลี่ยนแปลง และดา้นเจตจ านงแน่วแน่จะท าการ
เปลีย่นแปลงองคก์าร 
2) ตวัแปรตาม ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงองค์การเอแอนดซ์ ี(ORGANIZATIONAL CHANGE) 
ประกอบดว้ยรายดา้นคอื ดา้นการเปลีย่นวธิคีดิ ดา้นการเปลีย่นพฤตกิรรมการปฎบิตัิ ดา้นการ
เปลี่ยนกระบวนการท างาน ด้านการเปลี่ยนเป้าหมายหรอืตลาด ด้านการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลย ีและดา้นการเปลีย่นแนวทางบรหิาร 

ขอบเขตด้านประชากรการวิจยั  

 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื ไลน์การผลติ 9 ไลน์ โดยมพีนักงานจ านวน 2 คน

ต่อไลน์ผลติในแต่ละกะ สถานีประกอบชิน้งาน 15 สถานี โดยมพีนักงานจ านวน 3 คนต่อสถานี

ในแต่ละกะ สถานีผสมวตัถุดบิ 2 สถานี โดยมพีนักงานจ านวน 3 คนต่อสถานีในแต่ละกะ 
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หน่วยงานสนับสนุน ซึ่งมพีนักงานจ านวน 4 คนต่อกะ โดยมจี านวนกะทัง้สิ้น 3 กะ ซึ่งรวม

พนักงานที่เกี่ยวข้องในการผลติได้ทัง้สิ้นจ านวน 210 คน โดยจากการค านวณทาโร่ ยามาเน่ 

โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 โดยจากจ านวนประชากรทัง้หมดจะได้กลุ่มตวัอย่าง

จ านวนทัง้สิน้ 138 คน ซึง่น ามาท าแบบสอบถามทัง้หมดจ านวน 138 ชุด 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. เพื่อทราบถงึความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี
2. เพื่อน าผลการวเิคราะหม์าพฒันาองคก์ารใหม้แีขง็แกรง่และมผีลก าไรเพิม่ขึน้ในอนาคต 

3. เพื่อเป็นแนวทางในการบรหิารองคก์ารเอแอนด์ซใีนอนาคต 

วิธีด าเนินการวิจยั 
1. การศกึษาเรือ่งความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลงองคก์ารของบรษิทัเอแอนดซ์ ี
เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey research) ผูว้จิยัใชร้ะเบบียวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ 
(Qualitativeresearch) ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื พนกังานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติได้
ทัง้สิน้จ านวน 210 คน โดยการหากลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณหากลุ่มตวัอยา่งของ Taro 
Yamane (Yamane. 1937) ซึง่ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.05 จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
เท่ากบั 138 คน โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน คอื 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุานในองคก์าร 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลงองคก์าร
ของบรษิทัเอแอนดซ์ ีจ านวน 32 ขอ้ ผูว้จิยัก าหนดค่าน ้าหนกัของคะแนน ดงันี้ ช่วง 1.00-1.79 
คอืดอียา่งมาก ช่วง 1.80-2.59 คอืไมด่ ีช่วง 2.60-3.39 คอืพอใช ้ช่วง 3.40-4.19 คอืด ีและ ช่วง 
4.20-5.00 คอืดมีาก 
2. วเิคราะหค์ุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี ่วเิคราะห์
หาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  
3. สถติเิชงิอนุมาน ประกอบดว้ย Independent-Sample T-Test คอื การทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉลีย่ของกลุ่มประชากรสองกลุ่ม ทีร่ะดบัสาคญัทางสถติทิี ่0.05 โดยจะเป็นการวเิคราะหว์่า
ค่าเฉลีย่ของตวัแปร ตามนัน้จะแตกต่างกนัในทุกกลุ่มของตวัแปรอสิระหรอืไม่ (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 
2549) One-Way ANOVA หรอื F-Test คอื การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่มากกว่าสองกลุ่ม
ประชากร ณ ระดบันยัสาคญัทางสถติ ิที ่0.05 โดยนาค่า F-Test ในการทดสอบ ผลการวเิคราะห์
ท าใหท้ราบว่าค่าเฉลีย่ของทุกกลุ่มแตกต่างกนัหรอืไม่ 

 



5 
 

กรอบแนวความคิดในการวิจยั   

     
    
 

 
 
 

 

  

  

  

 

 

 

 

ผลการศึกษาวิจยั 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
กลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 138 คน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ า นวน 78 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 56.5 และเป็นเพศหญงิจ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.5  
กลุ่มตวัอยา่งมอีายตุ ่ากว่า 25 ปี อยู ่24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.4 อาย ุ25 – 35 จ านวน 

42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.4 อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.6 และมากกว่า 
46 ปี ขึน้ไป จ านวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.6 

กลุ่มตวัอยา่งมรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าหรอืเทยีบเท่ามธัยม 6 จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 10.1 ระดบั ปวช – ปวส จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 86.2 และสงูกว่าหรอืเทยีบเท่า
ปรญิญาตร ีจานวน 5 คดิเป็นรอ้ยละ 3.6  

กลุ่มตวัอยา่งมอีายงุานในองคก์าร ต ่ากว่า 6 ปี จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.7  
อายงุานในองคก์าร 6-10 ปี จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.5 อายงุานในองคก์าร 11-20 ปี 
จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.1 และ อายงุานในองคก์ารมากกว่า 20 ปี จ านวน 5 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 3.6 

ตวัแปรต้น : ปัจจยัส่วนบุคคล 

  1. เพศ 
  2. อาย ุ
  3.  ระดบัการศกึษา 
  4. อายุงานในองคก์ารปจัจบุนั 

ตวัแปรต้น : ภาวะผูน้ า 

  1. สรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 
  2. สรา้งการเปลีย่นแปลงในองคก์าร 
  3. ท าใหก้ารเปลีย่นแปลงมคีวามยัง่ยนื 
  4. ใหอ้ านาจผู้ใต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วมตดัสนิใจลอง
ผดิลองถูกเพื่อสรา้งสิง่ใหม่ 
  5. เรยีนรู้จากผู้เป็นเลศิภายนอกในการเป็นต้นแบบ
การเปลีย่นแปลง 
  6. เจตจ านงแน่วแน่จะท าการเปลีย่นแปลงองคก์าร 
 

ตวัแปรตาม : การเปล่ียนแปลง
องคก์ารเอแอนดซี์ 

1. การเปลีย่นวธิคีดิ 
2. การเปลีย่นพฤตกิรรมการ

ปฎบิตั ิ
3. การเปลีย่นกระบวนการ

ท างาน 
4. การเปลีย่นเป้าหมาย หรอื 

ตลาด 
5. การเปลีย่นแปลงดา้น

เทคโนโลย ี
6. การเปลีย่นแนวทางบรหิาร 

 

ตารางที ่1  กรอบแนวคดิงานวจิยั 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหภ์าวะผูน้ าในองคก์ารเอแอนดซี์ 
ภาวะผูน้ า X   SD แปลผล 

(1) สรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 2.65 0.54 พอใช ้

(2) สรา้งการเปลีย่นแปลงในองคก์าร 3.21 0.46 พอใช ้

(3) ท าใหก้ารเปลีย่นแปลงมคีวามยัง่ยนื 3.19 0.43 พอใช ้

(4) ใหอ้ านาจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามสีว่นร่วมตดัสนิใจลองผดิลองถูก
เพื่อสรา้งสิง่ใหม ่

2.40 0.45 ไม่ด ี

(5) เรยีนรูจ้ากผูเ้ป็นเลศิภายนอกในการเป็นตน้แบบการ
เปลีย่นแปลง 

2.78 0.21 พอใช ้

(6) เจตจ านงแน่วแน่จะท าการเปลีย่นแปลงองคก์าร 2.38 0.28 ไม่ด ี

ภาวะผูน้ าโดยรวม 2.77 0.53 พอใช้ 

 

จากผลส ารวจแบบสอบถามจ านวนทัง้สิน้ 138 ตวัอยา่ง พบว่า ภาวะผู้น าโดยรวม มศีกัยภาพอยู่
ในระดบัพอใช ้เช่นเดยีวกบัดา้นต่างๆในตวัแปรต้น ยกเวน้การใหอ้ านาจผูใ้ต้บงัคบับญัชามสี่วน
ร่วมตดัสนิใจลองผดิลองถูกเพื่อสรา้งสิง่ใหม่ และ ด้านเจตจ านงแน่วแน่จะท าการเปลี่ยนแปลง
องคก์าร ทีม่ศีกัยภาพอยูใ่นระดบัไมด่ ี 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหก์ารเปล่ียนแปลงองคก์ารเอแอนดซี์ 

 

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเอแอนดซี์ X  SD แปลผล  

(1) การเปลีย่นวธิคีดิ 2.73 0.30 พอใช ้

(2) การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน 3.32 0.42 พอใช ้

(3) การเปลีย่นแปลงกระบวนการท างาน 3.34 0.35 พอใช ้

(4) การเปลีย่นเป้าหมายหรอืตลาด 3.15 0.23 พอใช ้

(5) การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลย ี 2.77 0.27 พอใช ้

(6) การเปลีย่นแปลงแนวทางการบรหิาร 3.60 0.32 ด ี

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเอแอนดซี์โดยรวม 3.16 0.45 พอใช้ 

ตารางที ่2 ตารางแสดงผลการส ารวจแบบสอบถามในแต่ละดา้นของภาวะผูน้ าในองคก์ารเอแอนดซ์ ี

ตารางที ่3 ตารางแสดงผลการส ารวจแบบสอบถามในแต่ละดา้นของการเปลีย่นแปลงในองคก์ารเอแอนดซ์ ี 
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 จากผลส ารวจแบบสอบถามจ านวนทัง้สิ้น 138 ตวัอย่าง พบว่า การเปลี่ยนแปลง
โดยรวม อยู่ในระดบัพอใช้ เช่นเดยีวกบัด้านต่างๆในตวัแปรตาม ยกเว้นการเปลี่ยนแปลงแนว
ทางการบรหิาร ซึง่อยูใ่นระดบัทีด่ ีซึง่เป็นส่วนทีค่วรจะรกัษาเอาไวใ้หไ้ดต่้อไป  

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการเปล่ียนแปลง
องคก์ารเอแอนดซี์  

จากสมมตฐิานที ่1 ทีก่ล่าวว่า ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอ
แอนดซ์ ีนัน้สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งันี้ 

H0 : ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ไม่มี ผลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี
H1 : ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มี ผลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี

โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบสมมตฐิาน ใช้ T-test และ F-test โดยก าหนดนัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล การเปล่ียนแปลงองคก์ารโดยรวม 

 = ค่าเฉล่ียจาก
การตอบค าถาม 

T-Test / F-test Sig. 

เพศ ชาย 3.18 -11.082 
 

0.000 
 หญงิ 3.12 

อาย ุ < 25 ปี 3.12 0.520 0.669 
25 - 35 ปี 3.16 
36 - 45 ปี 3.17 
46 - 50 ปี 3.22 

ระดบั
การศึกษา 

ระดบัมธัยม 6 หรือต ่า
กว่า 

3.11 8.355 0.000 

ระดบั ปวช หรอื ปวส. 3.15 
ระดบั ป.ตร ีหรอืสงูกว่า 3.49 

อายุงานใน
องคก์ารเอ
แอนดซี์ 

< 6 ปี 3.11 0.857 0.465 
6 - 10 ปี 3.16 
11 - 20 ปี 3.17 
>  20 ปี 3.22 

 
 
ซึง่จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่ามอียู ่2 ตวัแปรตน้ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการเปลีย่นแปลง
องคก์ารเอแอนดซ์ ีคอื เพศ และ ระดบัการศกึษา ดงัตารางที ่4 

ตารางที ่4 ตารางแสดงผลความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัสว่นบุคคลกบัการเปลีย่นแปลงในองคก์ารเอแอนดซ์ ี 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธข์องภาวะผู้น ากบัการเปล่ียนแปลงองคก์ารเอ
แอนดซี์ จากสมมตฐิานที ่2 ทีก่ล่าวว่า ภาวะผูน้ ามคีวามสมัพนัธต่์อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอ
แอนดซ์ ีนัน้สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งันี้ 

H0 : ภาวะผูน้ า ไม่มี ความสมัพนัธต่์อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี
H1 : ภาวะผูน้ า มี ความสมัพนัธต่์อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ ี

โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบสมมตฐิาน ใช้การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
แบบเพยีรส์นั (Pearson ‘s Product Conrrelation Coefficient) โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ดงันัน้ จะสามารถปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ไดก้ต่็อเมือ่ค่า Sig.น้อยกว่า 0.05ซึง่จากผล
การทดลองดงัตารางที ่5 พบว่า ภาวะผูน้ ามผีลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเแอนดซ์อียา่งมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั H0 และยอมรบัสมมตฐิานรอง H1 
 

ภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงองคก์ารเอแอนดซี์ 

r Sig. (2-tailed) ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ทิศทาง 

ภาวะผูน้ าโดยรวม 0.694 0.000 กลาง ทศิทางเดยีวกนั 

 
 

สรปุผลการศึกษา 

1. ปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงงานฝ่ายผลติมผีลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารโดยรวม ซึง่

แตกต่างกนัตามเพศ ระดบัการศกึษา และไมแ่ตกต่างกนัตาม อาย ุกบั อายงุานในองคก์ารเอ

แอนดซ์ ี

2. ภาวะผูน้ าขององคก์ารโดยรวมมศีกัยภาพรวมอยูใ่นระดบัพอใชแ้ต่อาจค่อนไปทางเกอืบจะไม่

ด ี( X  = 2.77) โดยรายดา้น การสรา้งการเปลีย่นแปลงในองคก์ารอยูใ่นระดบัพอใช ้( X  = 

3.21) ซึง่สงูกว่า ดา้นท าใหก้ารเปลีย่นแปลงมคีวามยัง่ยนื ( X  = 3.19)  ดา้นเรยีนรูจ้ากผูเ้ป็น

เลศิภายนอกในการเป้นตน้แบบการเปลีย่นแปลง ( X  = 2.78) ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจให้

เกดิการเปลีย่นแปลง ( X  = 2.65) ดา้นการใหอ้ านาจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามสี่วนรว่มตดัสนิใจลองผดิ

ถูกเพื่อสรา้งสิง่ใหม ่( X  = 2.40) และดา้นเจตจ านงแน่วแน่จะท าการเปลีย่นแปลงองคก์าร ( X  

= 2.38) ตามล าดบั 

3. การเปลีย่นแปลงองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัพอใช ้( X  = 3.16) โดยรายดา้น การ

เปลีย่นแปลงแนวทางการบรหิารอยูใ่นระดบัพอใช ้( X  = 3.60) ซึง่สงูกว่า ดา้นการเปลีย่นแปลง

ตารางที ่5 ตารางแสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องภาวะผูน้ ากบัการเปลีย่นแปลงในองคก์ารเอแอนดซ์ ี
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กระบวนการท างาน ( X  = 3.34) ดา้นการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการปฎบิตังิาน ( X  = 3.32) 

ดา้นการเปลีย่นเป้าหมายหรอืตลาด ( X  = 3.15) ดา้นการเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี( X  = 2.77) 

และดา้นการเปลีย่นวธิคีดิ ( X  = 2.73) ตามล าดบั 

4. ภาวะผูน้ ามคีวามสมัพนัธต่์อการเปลีย่นแปลงองคก์าร (Sig. = 0.000) ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05
และสมัพนัธก์นัในระดบักลาง ( r = 0.694 ) และมทีศิทางเดยีวกนั 
 
อภิปรายผลการศึกษา 

1. ด้านปัจจยัส่วนบคุคล  

จากการศึกษาพบว่า เพศ และ ระดบัการศึกษา มผีลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การเอ

แอนด์ซ ีซึ่งหากมองภาพรวมแล้วค่อนขา้งสะท้อนความเป็นจรงิในองค์การปจัจุบนั ซึ่งแมเ้พศ

ชายและหญงิจะมองการเปลี่ยนแปลงองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัพอใช้เช่นกนั แต่เพศชายจะ

มองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฎิบตัิงานและการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานใน

ระดบัสูง ซึ่งดกีว่าเพศหญงิทีม่องแค่ระดบัพอใช ้ทัง้นี้อาจเพราะเพศชายและหญงิ ท างานคนละ

ส่วนกนั โดยเพศชายท างานในส่วนงานฉีดขึน้รูปพลาสตกิ ส่วนเพศหญงิจะท างานในส่วนงาน

ประกอบและงานตกแต่งสนิคา้ ซึง่มหีวัหน้างานคนละคนกนั  

 ในส่วนของระดบัการศกึษากเ็ช่นกนั ซึง่พบว่าพนักงานทีจ่บปรญิญาตรนีัน้มมีุมมองใน

แงข่องการเปลีย่นแปลงองคก์ารอยู่ในระดบัสูง ซึง่แตกต่างจากคนทีม่กีารศกึษาต ่ากว่าทีม่องแค่

ระดบัพอใจ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะภาษาทีผู่บ้รหิารหรอืหวัหน้างานใชส้ื่อสารกบัพนักงานไม่เป็นที่

เข้าใจต่อพนักงงานที่การศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีเช่น ศพัท์ทางเทคนิค การบรรยายต่างๆ

เกีย่วกบันโยบายองคก์าร หรอืการชีแ้จงผลประกอบการประจ าปีเป็นตน้ 

2. ด้านภาวะผูน้ า  

จากการศึกษาพบว่า พนักงานมคีวามเห็นในแง่ของค าถามที่ด้านภาวะผู้น า ด้านการ

สร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดการเปลี่ยนแปลง, สรา้งการเปลี่ยนแปลงในองค์การ, ท าให้การ

เปลี่ยนแปลงมีความยัง่ยืน และ เรียนรู้จากผู้เป็นเลิศภายนอกในการเป็นต้นแบบการ

เปลี่ยนแปลง นัน้อยู่ในเกณฑ์พอใช้ กล่าวคือพนักงานยงัไม่มคีวามศรทัธาต่อผู้น าองค์การ

เท่าทีค่วร ดงันัน้ผูน้ าในองคก์ารควรจะศกึษาแนวทางการเพิม่ภาวะผูน้ าเพื่อใหพ้นักงานมคีวามศรทัธา

เพิม่ขึน้ดงั ทฤษฐภีาวะผูน้ าทีท่ าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงของแบส (Bernard Bass,1985) ทีใ่หค้วามหมาย

ของ Transfomational leadership ไวว้่าผูน้ าทีผู่้ตามไวใ้จ จงรกัภกัดแีละเกรงใจ ผูน้ าสามารถ
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เปลีย่นแปลงหรอืปรบัเปลีย่นผูต้ามไดโ้ดย 1) ท าใหผู้ต้ามตระหนักถงึความส าคญัและคุณค่าของ

ผลลพัธข์องงาน ซึ่งในปจัจุบนัพนักงานโดยส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจถงึคุณค่าของผลลพัธ์ของงาน

เท่าทีค่วร ดงันัน้จงึควรตอ้งจดักจิกรรมอบรมและชีแ้จงใหถ้งึผลประกอบการและสิง่ทีพ่นักงานจะ

ไดร้บัจากผลลพัธข์องงานอยา่งชดัเจน 2) ท าใหผู้ต้ามปรบัความต้องการส่วนตวัใหส้อดคลอ้งกบั

ความต้องการขององค์การ โดยการจดักิจกรรมสร้างความสามคัค ี(Team building) เพื่อ

ก่อให้เกดิการปรบัลกัษณะนิสยัของพนักงานใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและเป้าหมายขององคก์าร 

3) ช่วยเหลอืและตอบสนองความต้องการระดบัสูงของผูต้าม โดยการจดัการมอบรางวลัใหแ้ก่

ผูป้ฏบิตังิานทีม่ผีลการท างานระดบัเยีย่ม เป็นต้น ซึง่หากผูบ้รหิารด าเนินการบรหิารตามทฤษฐี

ของแบส (Bernard Bass,1985)  ก็จะสามารถท าให้พนักงานศรทัธาและคล้อยตามได้ การ

เปลีย่นแปลงองคก์ารไปในทศิทางทีด่ขี ึน้กจ็ะท าไดไ้ม่ยาก  

 ส่วนภาวะผู้น าที่พนักงานเห็นว่าไม่ดีซึ่งก็คือด้าน เจตจ านงแน่วแน่จะท าการ

เปลีย่นแปลงองคก์าร และดา้นใหอ้ านาจผูใ้ต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วมตดัสนิใจลองผดิลองถูกเพื่อ

สรา้งสิง่ใหม่ โดยในส่วนของด้านเจตจ านงแน่วแน่จะท าการเปลี่ยนแปลงองค์การนัน้ จากที่ลง

พื้นที่ส ารวจก็พบว่าพนักงานโดยส่วนใหญ่ไม่มคีวามเชื่อมัน่ในหวัหน้างานที่จะน าพาองค์การ

เปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ขี ึน้ เพราะหวัหน้างานไมส่ามารถใหค้ าปรกึษาและช่วยเหลอืไดใ้นเวลา

ทีพ่นักงานต้องการ ตรงขา้มยงักล่าวว่าและตกัเตอืนพนักงานเมื่อพบว่ามชีิน้งานเสยีเกดิขึน้ อกี

เรือ่งคอื หวัหน้างานไม่มเีป้าหมายทีแ่น่ชดัในการตดัเกรดพนักงานเพื่อขึน้เงนิเดอืนประจ าปี แต่

แบ่งพรรคแบ่งพวก คนท างานดจีรงิไดข้ึน้เงนิน้อย ส่วนคนทีท่ าอะไรไม่เป็นชิน้เป็นอนักลบัไดข้ึน้

เงนิเดอืนเยอะ นี่คอืสิง่ทีพ่นักงานรอ้งเรยีนมา ดงันัน้ผูบ้รหิารระดบัสูงขององค์การควรจะศกึษา

และน าแนวทางการแก้ไขปรบัปรุงปญัหาเหล่านี้ได้จากหลกัทฤษฐขีอง โรเบรติ์ เฮ้าส์ (Robert 

House,1971) ทีไ่ดก้ล่าวไวว้่าผูน้ าทีด่จีะต้อง 1) ช่วยเหลอืผูต้ามใหม้คีวามก้าวหน้าในงานตาม

หนทางทีก่ าหนด 2) ขจดัปญัหา ขอ้ขดัขอ้งต่างๆ เช่น การขาดแคลนทรพัากร 3) การใหร้างวลั

ตอบแทนทีเ่หมาะสมเมือ่งานส าเรจ็ 

 แต่ส่วนด้านให้อ านาจผู้ใต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วมตดัสนิใจลองผดิลองถูกเพื่อสร้างสิง่

ใหม่นัน้ ผู้บรหิารต้องให้ความไว้วางใจ และเชื่อถอืผู้ใต้บงัคบับญัชา ยอมรบัความคดิเหน็ของ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา มกีารใหร้างวลัตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกจิแก่กลุ่ม ตัง้จุดประสงค์

รว่มกนั มกีารประเมนิความก้าวหน้าจะท าใหผู้น้ าประสบผลส าเรจ็และเป็นผูน้ าที่มปีระสทิธภิาพ 

และยงัพบว่าผลผลติสงูขึน้ดว้ยซึง่ความส าเรจ็ขึน้กบัการมสี่วนรว่มมากน้อยของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
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(การบรหิารแบบมสี่วนร่วมอย่างแทจ้รงิ (Participative – Democratic) : Likert’s Michigan 

Studies) และอกีเรื่องทีค่วรจะต้องน ามาปรบัใชค้อื ทฤษฐขีอง William Ouchi กล่าวคอื เชื่อว่า

มนุษยท์ุกคนมคีวามคดิสรา้งสรรค์และความดอียู่ในตวั ควรเปิดโอกาสให้ผูป้ฏบิตังิานไดม้สี่วน

ร่วมในการพฒันางานและมกีารกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และพฒันาถงึ

คุณภาพชีวิต ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วยประสานงานร่วมคิดพฒันาและใช้ทักษะในการอยู่

รว่มกนั 

3. ด้านการเปล่ียนแปลงองคก์าร  

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมคีวามเห็นในแง่ของค าถามที่ด้านการเปลี่ยนแปลง

องค์การ การเปลี่ยนวธิคีดิ, การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏบิตังิาน, การเปลี่ยนแปลง

กระบวนการท างาน, การเปลีย่นเป้าหมายหรอืตลาด และ การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลย ีอยู่

ในเกณฑพ์อใช้ และมดี้านการเปลี่ยนแปลงแนวทางการบรหิารซึ่งอยู่ในเกณฑท์ี่ด ีซึ่งโดยรวม

การเปลีย่นแปลงองคก์ารก าลงัอยูใ่นทศิทางกลางๆ แต่องิไปทางทศิทางทีจ่ะดขีึน้เพราะพนักงาน

มคีวามเหน็กบัเรื่องการเปลีย่นแปลงแนวทางการบรหิารซึ่งอยู่ในเกณฑท์ีด่ ีนั น่คอืสญัญาณที่ดี

เพราะการบรหิารจะเป็นหวัใจหลกัของการเปลีย่นแปลงทัง้หมด  

 อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาเป็นรายค าถามจะพบว่ามีค าถามบางข้อที่ผลจาก

แบบสอบถามอยูใ่นเกณฑไ์มด่ ีกล่าวคอื เรือ่งองคก์ารจะแสวงหาผูเ้ป็นเลศิจากภายนอกในสาขา

ต่างๆ นัน้อยูใ่นระดบัไมด่ ีซึง่จากการลงพืน้ทีสุ่่มสอบถามพนักงานพบว่า พนักงานเหน็ว่าผูท้ีถู่ก

จ้างเข้ามาท างานในระดบัหวัหน้าคนใหม่ๆ ไม่มศีักยภาพเพยีงพอที่จะโน้มน้าวและผลกัดนั

องคก์ารใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในทศิทางไปขา้งหน้าได ้ทัง้นี้เนื่องการปฎบิตังิานทีเ่หน็อยู่ทุกๆ

วนั และรวมถึงผลงานก็ยงัไม่เป็นชิ้นเป็นอัน ดงันัน้ทางฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ควรต้องจดัส่ง

หวัหน้าเหล่านัน้ไปอบรมด้านภาวะผู้น า และรวมถงึด้านทฤษฐทีี่เกี่ยวข้องกบังาน (Technical 

training) เพื่อยกระดบัทกัษะ (Skill) ของหวัหน้างานเหล่านัน้ ใหม้ศีกัยาภาพพฒันาองคก์ารได้ 

 และเรือ่งองคก์ารมกีารปรบัหรอืพฒันาเทคโนโลยทีีเ่หมาะสมกนักบัสถานการณ์แข่งขนั 
ซึ่งจากการลงพื้นที่สุ่มสอบถามพนักงานพบว่า พนักงานไม่มีความเชื่อว่าเครื่องจกัรและ
เทคโนโลยทีี่ใช้ในปจัจุบนัจะเหมาะสมกบัการต่อสู้ทางธุรกจิในอนาคต เพราะเครื่องมสีภาพเก่า 
เสยีบ่อย (High downtime) และไม่มคีวามสเถยีรจนเกดิงานเสยีอยู่บ่อยๆ ดงันัน้ ฝ่ายทมีงาน
วศิวกรต้องเร่งแก้ไขเรื่องนี้โดยด่วน โดยต้องจดัท าตารางแสดงการหยุดของเครื่องจกัรให้เห็น
ชดัเจน (Downtime board) เพื่อจะได้น าตวัที่เป็นปญัหาหลกัๆ มาจดัท าแผนบ ารุงรกัษา 
(Maintenance and Overhaul) ใหม้คีวามถีม่ากขึน้ หรอืตรงเวลามากขึน้ 
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4. ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าและการเปล่ียนแปลงองคก์ารเอแอนดซี์  

จากการศึกษาผลวเิคราะห์โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีรส์นั (Pearson ‘s 

Product Conrrelation Coefficient) พบว่าภาวะผูน้ ามผีลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเอแอนดซ์ี

ในระดับกลาง นัน่ตีความได้ว่า เราสามารถน าผลการวิจยัไปต่อยอดได้เพราะถึงแม้ระดับ

ความสัมพันธ์จะไม่สูง แต่ก็ไม่ต ่ า โดยจากการตรวจสอบแบบสอบถามพอว่า พนักงานมี

ความเหน็ในแง่ของค าถามทีด่า้นการเปลีย่นแปลงองคก์าร การเปลีย่นวธิคีดิ , การเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน, การเปลีย่นแปลงกระบวนการท างาน, การเปลีย่นเป้าหมายหรอืตลาด 

และ การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี อยู่ในเกณฑ์พอใช้ และมีด้านการเปลี่ยนแปลงแนว

ทางการบรหิารซึ่งอยู่ในเกณฑท์ี่ด ีโดยการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่วนใหญ่ล้วนมผีลมาจากภาวะ

ผู้น า หากภาวะผู้น าด ีการเปลี่ยนแปลงที่ตามมาย่อมดี โดยหลกัๆขององค์การที่ต้องปรบัปรุง

แก้ไขก็คอื การบรหิารงานแบบทมี ซึ่งจะสามารถให้อ านาจพนักงานได้ลองผดิถูก และยงัจะ

สามารถเข้าให้ค าปรึกษาแก่พนักงานได้ตลอด อีกประเด็นคือต้องสร้างความเชื่อมัน่ให้แก่

พนักงานว่าเจตจ านงที่เราจะเปลี่ยนแปลงองค์การนัน้ถูกต้องชดัเจน และเป็นประโยชน์ต่อ

พนกังานและองคก์ารอยา่งแทจ้รงิ 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

1. เรือ่งการเป็นเป็นตวัอยา่งทีด่ใีหก้บัพนกังานเป็นสิง่ส าคญัในการพฒันาปรบัปรงุการ
ปฏบิตังิานใหด้ขีึน้ตอ้งปรบัปรงุเพราะมผีลต่อความเชื่อมัน่ของพนกังาน 

2. เรือ่งการใหค้ าปรกึษากบัผูป้ฏบิตังิานเพื่อการพฒันางานทีด่ขี ึน้นัน้หวัหน้างานตอ้ง
เปลีย่นวธิกีารท างานจากแค่สัง่การอย่างเดยีวมาใหค้ าปรกึษาโดยใกลช้ดิควบคู่ไปดว้ย 
เพราะมผีลต่อความเชื่อมัน่ของพนกังาน 

3. เรือ่งการแสวงหาผูเ้ป็นเลศิจากภายนอกเพื่อมาพฒันาองคก์ารตอ้งปรบัปรุงโดยด่วน 
เพราะพนกังานไมม่คีวามเชื่อมัน่ในตวัหวัหน้างานคนใหม่ๆ ทีถู่กว่าจา้งเขา้มาเพื่อพฒันา
องคก์าร ซึง่องคก์ารควรรบีท าการส่งหวัหน้างานนัน้ๆไปอบรมภาวะผูน้ ารวมถงึอบรม
ระบบการจดัการองคก์าร เช่น ระบบ TPS (Toyota production system) หรอื Six 
Sigma เป็นตน้ เพื่อใหน้ ากลบัมาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารเพื่อเรยีกความเชื่อมัน่จาก
พนกังานกลบัคนืมา 

4. เรือ่งการอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะการท างานทัง้พนกังานควรตอ้งมบีา้ง เพื่อเพิม่ทกัษะการ
ท างานรวมถงึก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน 
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5. เรือ่งหวัหน้างานไดแ้นะน าวธิกีารหรอืกระบวนการใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการท างานนัน้ต้อง
ท าความเขา้ใจกบัพนกังานอยา่งชดัเจนว่า กระบวนการใหม่ๆ ท าเพื่ออะไร เช่น ลด
ตน้ทุน เพิม่ผลผลติ หรอืลดของเสยี ซึง่ตอ้งแสดงใหพ้นักงานเหน็ดว้ยว่าสิง่เหล่านี้จะ
อ านวยการท างานของพวกเขาใหด้ยีิง่ขึน้ไดอ้ย่างไร รวมถงึตอ้งมวีธิกีารท างานและการ
อบรมในกระบวนการใหม่ๆ ทีช่ดัเจน (Work instruction and Training program) 

6. เรือ่งเทคโนดลยใีหม่ๆ ทีน่ าเขา้มากต็อ้งท าการตรวจสอบอยา่งจรงิจงัและแมน่ย าว่า สิง่
เหล่านัน้จะมาช่วยพฒันาองคก์ารอย่างไร พรอ้มทัง้ชีแ้จงการใชง้านใหก้บัพนกังานอยา่ง
ถูกตอ้ง และชดัเจน 

7. เรือ่งการใชภ้าษาหรอืบทความเพื่อจะสื่อสารกบัพนกังานควรใชภ้าทีเ่ขา้ใจง่าย และ
พยายามผกูเรือ่งผลประโยชน์ขององคก์ารและตวัพนกังานเองเขา้ดว้ยกนั เช่น หากปีนี้
องคก์ารมกี าไร 50 ลา้นบาท พนกังานจะมโีอกาสไดโ้บนัส 3 เดอืน เป็นตน้ เพราะ
พนกังานท างานเพื่อรบัรายได ้มใิช่ท างานเพื่อการกุศล ดงันัน้ ก่อนทีผู่บ้รหิารจะท าการ
เปลีย่นแปลงองคก์ารใดๆ ควรตอ้งชีแ้จงใหพ้นกังานเหน็ภาพว่าองคก์ารจะไดอ้ะไร และ
พนกังานจะไดอ้ะไร ตามทีก่ล่าวมาขา้งตน้ 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป  

1 ควรศกึษาเชงิลกึเรือ่งแรงบนัดาลใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 

2. ควรศกึษาปญัหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

3. ควรศกึษาเรือ่งความพงึพอใจมผีลต่อประสทิธภิาพปฏบิตังิานของพนกังาน 
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