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The objectives of this research were 1) to study transformational leadership for organizational 

excellence in the petroleum industry in PTT Public Company Limited’s Rayong subsidiary; 2) to analyze key 
elements in creating transformational leadership for organizational excellence, and; 3) to create a 
transformational leadership model for organizational excellence. The research used a mixed method. The 
Quantitative research instrument was a questionnaire.The sample consisted of 227 full-time employees of PTT 
Public Company Limited’s Rayong subsidiary. Statistics used for data analysis included frequency, percentage, 
mean and standard deviation. The Qualitative research instrument was a focus group of 12 key informants, and 
5 experts. Statistics used for data analysis is a focus group.  

The results of this research showed that: 1) In terms of elements of leadership, ability to set goals, 
and to stimulate the success of teamwork was at a high level. 2) In terms of qualifications for leadership, 
determination in good governance was at a high level. 3) In terms of leadership potential, commitment to work 
success was at a high level. 4) In terms of the roles of leaders, ability to analyze the working environment to 
find ways to improve performance, and constraints on performance improvement were at a high level.                   
2) Key elements in creating transformational leadership for organizational excellence included ability to set 
management goals and priorities. Leadership motivators were commitment to work success, emotional 
intelligence and conflict management. Leadership qualifications were having good governance, adaptability to 
the situation with patience and heedfulness, and having English knowledge for communication. The roles of 
leaders were the ability to analyze work environments, to create levels of systematicness, technical capability 
for specific activities, and satisfaction with co-workers. 3) The research found that the transformational 
leadership model for organizational excellence in the petroleum industry in PTT Public Company Limited’s 
Rayong subsidiary had four main elements and sub-elements activities described by the researcher in each 
aspect.  
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย หรือ “บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)” ถือไดว้า่เป็น

รัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานท่ีเป็นเสาหลกัของประเทศไทย และถือไดว้า่เป็นองคก์รท่ีสร้างรายไดใ้หก้บั
ภาครัฐมากท่ีสุดของประเทศไทยในปัจจุบนั หากยอ้นกลบัไปในปี พ.ศ. 2521 บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) ก่อตั้งข้ึนเพื่อแกไ้ขสถานการณ์และลดความเส่ียงจากการขาดแคลนพลงังานในช่วงวกิฤต
น ้ามนัโลก คร้ังท่ี 2 ใหเ้พยีงพอกบัความตอ้งการของประเทศ ตลอดจนเพื่อสร้างอ านาจต่อรองกบั
บริษทัน ้ามนั ต่างชาติ ซ่ึงในเวลานั้นประเทศไทยยงัตอ้งพึ่งพาพลงังานน าเขา้มากถึงกวา่ร้อยละ 90      
ของความตอ้งการ ใชพ้ลงังานทั้งหมดของประเทศ (บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน), 2557 ก, หนา้ 12) 

ในปี พ.ศ. 2557 บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ไดรั้บรางวลัแห่งความส าเร็จจาก 32 สถาบนั 
64 รางวลั ซ่ึงรางวลัภายในประเทศ เช่น รางวลัอุตสาหกรรมดีเด่น รางวลั Thailand energy award 
2014 รางวลัรัฐวิสาหกิจดีเด่นประจ าปี 2557 รวมไปถึงรางวลัระดบันานาชาติ เช่น การจดัอนัดบัท่ี 
180 ใน Forbes Global 2000 Ranking 2014 โดยนิตยสาร Forbes รางวลัอนัดบัท่ี 84 จาก 500 บริษทั
ท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลกของนิตยสารฟอร์จูน นอกจากน้ี บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ยงัสามารถรักษา
สถานะเป็น Member 2014 ใน Dow jones sustainability world index ในกลุ่มอุตสาหกรรมน ้ามนั       
และก๊าซ (Oil and gas industry: OIX) ต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 3 จดัอนัดบัโดย Dow jones sustainability 
indices (DJSI) (บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน), 2557 ก, หนา้ 64) ดงันั้นเพื่อความเป็นผูน้ าธุรกิจ        
ท่ีเป็นเลิศภายใตว้ิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) ไดเ้นน้ใหค้วามส าคญักบัการใชโ้มเดลขององคก์รแห่งความเป็นเลิศ High performance 
organization หรือ “HPO” คือ 1) การมีเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยั 2) การมีนวตักรรม                  
3) การเป็นองคก์รท่ีมีการบริหารจดัการองคค์วามรู้ 4) การเป็นองคก์รท่ีมีความเป็นภาวะผูน้ า                             
และ 5) เป็นองคก์รท่ีมีความเป็นเลิศและฉบัไวในการด าเนินการ (สมาคมการจดัการงานบุคคล                 
แห่งประเทศไทย (PMAT), 2548) 

ภายใตก้ารน าโดยนายไพรินทร์ ชูโชติถาวร ประธานเจา้หนา้ท่ีบริษทั และกรรมการ
ผูจ้ดัการใหญ่ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ฐานะซีอีโอ กล่าววา่จะเดินตามแผนยทุธศาสตร์               
ในแผนการลงทุนในระยะ 5-10 ปี โดยมีภารกิจส าคญั คือ 1) สร้างความมัน่คงทางพลงังาน               
ใหป้ระเทศไทย และ 2) สร้างภาพลกัษณ์องคก์รใหป้ระชาชนทุกภาคส่วนยอมรับ เนน้แสวงหาลู่ทาง
การลงทุนไปสู่กิจการท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใหพ้นกังานบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)            
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เป็นทั้งคนดีและคนเก่งในสงัคมโลก โดยการมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศนั้น จะประกอบดว้ย        
5 ปัจจยัหลกัส าคญั ๆ คือ 1) ความเป็นผูน้ า (Leadership) ผา่นการสร้างภาวะผูน้ าในการท่ีจะคิดคน้
ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีดีต่อองคก์ร 2) การสร้างนวตักรรม คือ การสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ทั้งดา้นผลิตภณัฑ ์
รูปแบบการบริการ กระบวนการท างาน รูปแบบธุรกิจของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)                      
3) สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัผลิตภณัฑข์องบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
เป็นตน้ 4) มุ่งเนน้การด าเนินงานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาลท่ีดี (CG) และ 5) ด าเนินกิจการเพื่อสงัคม 
(CSR) ครอบคลุมทุกดา้น ผา่นโครงการส าคญั ๆ ของบริษทั โดยดา้นการบริหารองคก์ร บริษทั 
ปตท. จ ากดั (มหาชน) ไดรั้บแรงบนัดาลใจและความประทบัใจจากแนวทางการฝึกอบรมผูน้ าของ 
GE Crotonville’s campus of leaders เพื่อเป็นเสน้ทางการพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าใหก้บับุคลากร        
ท่ีไดรั้บคดัเลือกวา่มีศกัยภาพสูงของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) โดยการร่วมมือกบั จีอี ออยล์
แอนดแ์ก๊ซ ยนิูเวอร์ซิต้ี ซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัของนโยบาย คือ ท าใหบุ้คลากรมีเคร่ืองมือและ
ความรู้ท่ีจะท าใหเ้ป็นผูน้ าท่ีดีในอนาคต (พชิิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557) 

หากพิจารณาดา้นผลการด าเนินการจะพบวา่ ปี พ.ศ. 2555 บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)     
มีรายไดจ้ากการขายและการใหบ้ริการ 2,793,833 ลา้นบาท พ.ศ. 2556 มีรายได ้2,842,408 ลา้นบาท 
และ พ.ศ. 2557 มีรายไดถึ้ง 2,834,732 ลา้นบาท โดยคิดเป็นก าไรสุทธิ ปี พ.ศ. 2555 เท่ากบั 104,608 
ลา้นบาท พ.ศ. 2556 เท่ากบั 93,091 ลา้นบาท และ พ.ศ. 2557 เท่ากบั 55,795 ลา้นบาท (บริษทั ปตท. 
จ ากดั (มหาชน), 2557, หนา้ 104) 

โดยผลประกอบการของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ส่วนใหญ่จะมาจากธุรกิจน ้ามนั       
ซ่ึงในปี พ.ศ. 2557 เทียบเป็นรายไดต่้อปี คิดเป็นสดัส่วนประมาณ 80% ซ่ึงปัจจุบนัภายใตว้ิกฤติ
เศรษฐกิจโลกท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองมาหลายปี จากความอ่อนแอของประเทศเศรษฐกิจหลกัของโลก         
ทั้งสหรัฐ ฯ สหภาพยโุรป ญ่ีปุ่น รวมถึงการชะลอตวัของเศรษฐกิจจีน และวิกฤติล่าสุดในรัสเซีย        
ซ่ึงส่งผลใหร้าคาสินทรัพยท์ัว่โลกผนัผวนรุนแรง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ “ราคาน ้ามนัดิบ” เป็นสินคา้
โภคภณัฑอี์กตวัท่ีราคาในตลาดโลกด่ิงลงอยา่งรวดเร็วภายในเวลาเพยีง 6 เดือน จากเดือน มิ.ย.           
ท่ีราคาน ้ามนัดิบในตลาด “ไนเมก็ซ”์ ตลาดนิวยอร์กข้ึนไปสูงถึง 107 เหรียญสหรัฐ ฯ ต่อ 1 บาร์เรล 
ลดวบูลงมาเหลือประมาณ 54 เหรียญต่อบาร์เรล ในวนัท่ี 19 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 ท่ีผา่นมา                 
หรือลดลงมากกวา่ 50% ต ่าสุดในรอบ 5 ปี (ธีรเดช ทงัสุบุตร, 2557) ซ่ึงส่งผลต่อการท าธุรกิจ             
และผลประกอบการของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) โดยตรง เห็นไดช้ดัจากปัญหาระดบัโลก
ดงักล่าววา่ หากตอ้งการใหบ้ริษทัสามารถสร้างผลก าไรไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เป็นท่ียอมรับ
กนัในระดบัสากลผา่นงานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศในเร่ืองของผูน้ า โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ภาวะผูน้ าท่ีแขง็แกร่ง มีการตดัสินใจท่ีดี รวมไปถึงการปฏิบติัตามกลยุทธ์ท่ีไดว้างแผนไวน้ั้น             
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จะช่วยใหบ้ริษทัสามารถแข่งขนัในระดบัสากลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดี (Best performance)          
และสามารถสร้างผลก าไรไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Long term profitability) ผา่นการอยูร่่วมกนัในสงัคม
อยา่งย ัง่ยนื 

โดยในภาคส่วนระยอง มีความส าคญัมากในการเลือกพื้นท่ีศึกษา เน่ืองจากเป็นสถานท่ี
ด าเนินธุรกิจหลกัในการผลิต (Production process) ของบริษทั โดยบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)        
ไดเ้ลง็เห็นการพฒันาอุตสาหกรรมใหม่จากก๊าซธรรมชาติ จึงไดส้ร้างโรงแยกก๊าซธรรมชาติโรงแรกข้ึน 
เม่ือปี พ.ศ. 2525 ท่ีมาบตาพดุ (สมาคมไฟฟ้าแสงสวา่งแห่งประเทศไทย, 2557) ก่อใหเ้กิดการสร้างงาน
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการตน้น ้าไปจนถึงปลายน ้าหลายหม่ืนต าแหน่ง โดยปัจจุบนัจ านวน
พนกังานล่าสุดของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ในภาคส่วนระยองนั้น มีเป็นล าดบัท่ีสอง คือ 553 คน 
เป็นรองแค่ส านกังานใหญ่ท่ีกรุงเทพท่ีมีจ านวนพนกังาน 2,761 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 
4,202 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน), 2558) ซ่ึงบริษทั ปตท จ ากดั 
(มหาชน) ส่วนงานระยองนั้น มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาสร้างรูปแบบภาวะผูน้ า
โดยเฉพาะข้ึนมา เพือ่สร้างความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมอยา่งย ัง่ยนืและต่อเน่ืองอนัจะ 
ท าใหบ้ริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) นั้น เป็นเสาหลกัในดา้นพลงังานของประเทศสืบไปในอนาคต 
โดยจะเห็นวา่ การพฒันาภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองส าคญัส าหรับทุกองคก์ร ไม่วา่จะเป็นบริษทัขา้มชาติ หรือ
บริษทัสัญชาติไทยเองกต็าม เช่นเดียวกบัองคก์รท่ีประสบความส าเร็จต่าง ๆ เหมือนดงัเช่น บริษทั ปตท. 
จ ากดั (มหาชน) ท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนองคก์รใหส้อดรับกบัความเปล่ียนแปลง ในขณะท่ีทุกยคุทุกสมยั
องคก์รตอ้งเผชิญ กบัความทา้ทายต่อภาวะผูน้ าเป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ การกา้วไปสู่โลกาภิวฒัน์มากข้ึน 
กฎกติกาและเทคโนโลยท่ีีเพิม่ข้ึนมากก่็อใหเ้กิดความซบัซอ้น การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว อนัเป็น
ความทา้ทายส าหรับผูบ้ริหารในยคุปัจจุบนั ดงันั้น พฤติกรรม ทศันคติ และทกัษะต่าง ๆ ท่ีเคยใชไ้ด้
เม่ือคร้ังอดีต กอ็าจไม่มีประสิทธิภาพแลว้ในสภาพแวดลอ้มปัจจุบนั และเพื่อตอบสนองนโยบาย
ส าคญัท่ีก าหนดเป็นเป้าหมาย คือ การสร้างองคก์รใหเ้ป็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

จากการศึกษาความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว เพื่อท าใหบ้ริษทั ปตท. 
จ ากดั (มหาชน) สามารถด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งย ัง่ยนืต่อเน่ือง มีความมัน่คงและเป็นเสาหลกัดา้นพลงังาน 
ของประเทศไทยต่อไปจากรุ่นสู่รุ่น โดยใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นหลกัในการศึกษา 
วิจยัพฒันา จึงเกิดความตั้งใจคน้ควา้ศึกษาเพื่อวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
เพื่อสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม
โดยเฉพาะข้ึนมา รวมไปถึงการน าไปปรับใชก้บักลุ่มอุตสาหกรรมโรงงานท่ีใกลเ้คียงกนัไดใ้นอนาคต 
ต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียมของผูน้ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
2.  เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบส าคญัในการสร้างร่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
3.  เพื่อสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  ไดข้อ้มูลสภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียมของผูน้ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
2.  ทราบองคป์ระกอบส าคญัในการสร้างร่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
3.  ไดรู้ปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 

ปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio หรือท่ีเรียกวา่ Transformational leadership 
ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน ผูต้ามในการพฒันาเปล่ียนแปลงใหไ้ปสู่
เป้าหมาย ภารกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ร รวมไปถึงความสามารถของผูน้ าในการผลกัดนั               
ขีดความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามใหก้า้วขา้มขีดขอ้จ ากดัเดิม อนัจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
อนัเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม รวมไปถึงเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และผสมผสานเขา้กบัแนวคิด
ของไพรินทร์ ชูโชติถาวร (สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT), 2548) ท่ีถือวา่ 
เป็นการสร้างความเป็นผูน้ าเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จหน่ึง ในปัจจยัส าคญัมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ 
5 ประการ เพือ่พฒันาองคก์รไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมัน่คงและยัง่ยนื โดยน ามาสงัเคราะห์ขอ้มูลร่วมกบั 
หลกัระเบียบวิธีวิจยั ดงัจะสรุปออกมาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาดงัน้ี 
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กรอบแนวคดิในการวจิยัภาพรวม (Conceptual framework) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร เพื่อความเป็นเลิศ 
               ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ในภาพรวม 
 
 
 
 

แนวคดิผู้น าการเปลีย่นแปลง Bass and Avolio 
1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
2.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

ปัจจัยส าคญัมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลศิ 
5 ประการ ไพรินทร์ ชูโชตถิาวร 

1.  สร้างความเป็นผูน้ า 
2.  สร้างนวตักรรม 
3.  สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจ 
4.  ยดึหลกัธรรมาภิบาล 
5.  มีการด าเนินการกิจการเพ่ือสังคม 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: 
กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
2.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 

                                                         3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

ก าหนดองคป์ระกอบร่างรูปแบบภาวะผูน้ า 
1.  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพ่ือความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
2.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า 
3.  ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า 
 

 



 6 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง คุณลกัษณะความสามารถในการเป็นหวัหนา้ผูอ่ื้น การมีอ านาจ            

เหนือกลุ่มคนของตน การมีความสมัพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีมุ่งมัน่ใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริง ความสามารถในการก าหนดทิศทางของกลุ่มและส่ือสารทิศทางนั้น           
ไปยงัทุกคน มีการจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจ และเสริมพลงัอ านาจใหพ้วกเขา เพื่อใหมี้ส่วนร่วม
ต่อการบรรลุความส าเร็จขององคก์าร ความสามารถในการก าหนดวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน แลกเปล่ียน
วิสยัทศันก์บัคนอ่ืนดว้ยความเตม็ใจ การประสานงานและสร้างความสมดุลในความขดัแยง้               
แห่งผลประโยชน์ของสมาชิกหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า หมายถึง ภารกิจหนา้ท่ีในฐานะผูจ้ดัการ ประกอบดว้ย            
การมีหนา้ท่ีในการวิเคราะห์เพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุงศกัยภาพการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การมีหนา้ท่ีสร้างเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการมีหนา้ท่ี
ในการโนม้นา้วจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานท่ีสอดคลอ้งกบั                 
การเปล่ียนแปลง ดว้ยพฤติกรรมเชิงจริยธรรม คือ การยดึในกฎ การใหค้วามยติุธรรมกบัทุกคนก่อน
ตดัสินใจ และการค านึงถึงสถานการณ์แบบชนะ-ชนะ 

องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ หมายถึง องคป์ระกอบ
ส าคญัของผูน้ า 10 ประการ คือ การมีความเขา้ใจศกัยภาพของบุคคลในทีมงาน การมีความรับผดิชอบ 
ในการตดัสินใจในทีมงาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารและผูร่้วมทีมงาน ความสามารถ
ก าหนดเป้าหมายและกระตุน้เตือนความส าเร็จของการท างานของทีมงาน ความสามารถส่ือสาร
กระตุน้เตือนทีมงาน สร้างแรงบนัดาลใจ ความส าเร็จของทีมงาน ความสามารถจูงใจ                        
เพื่อใหมี้ส่วนร่วมต่อการบรรลุความส าเร็จขององคก์าร เป็นผูพ้ฒันาตนเองเพื่อเพิ่มความสามารถ       
ในการก าหนดวิสยัทศัน ์เพื่อการกระตุน้สติปัญญาในการแลกเปล่ียนวิสยัทศัน์ ความสามารถรักษา
ผลประโยชน์ของทีมงาน และมีความสามารถสร้างความสมดุลในความขดัแยง้แห่งผลประโยชน์
ของทีมงาน 

คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ หมายถึง คุณสมบติั
ส าคญัของผูน้ า 10 ประการ คือ คุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งงาน คุณสมบติัส าหรับเป็นผูน้ า 
ความเช่ียวชาญภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร ความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา                       
ความแน่วแน่ในนโยบายการปฏิบติังาน ความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล การเป็นท่ียอมรับ             
ของทีมงานและหวัหนา้งาน การเป็นท่ียอมรับของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร การมีทกัษะการน าเสนอ 
ผลงานของทีมงาน และการมีทกัษะการประชาสัมพนัธ์เป้าหมายการท างานของทีมงาน 
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ศกัยภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ หมายถึง ศกัยภาพภาวะผูน้ า 
10 ประการ คือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ความซ่ือสัตยเ์ป็นธรรมในการบริหารทีมงาน 
ความเอาใจใส่ในสวสัดิการของทีมงาน ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน การมีทกัษะการปรับตวั
ตามสถานการณ์ ความมัน่คงในการตดัสินใจ ความสามารถในการจูงใจใหป้ฏิบติัตาม ความสนใจ
ในการน าเสนอตนเอง การมีบุคลิกลกัษณะเป็นท่ียอมรับ และระดบัความรู้ ความเช่ียวชาญ                 
ในสายงานรับผดิชอบ 

บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ หมายถึง บทบาทหนา้ท่ี 
ของผูน้ า 10 ประการ คือ บทบาทในการวิเคราะห์ศกัยภาพทีมงาน การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม         
การท างาน การวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั การสร้างเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน            
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานของทีมงาน การสร้างบรรยากาศ    
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานของระหวา่งหน่วยงาน การโนม้นา้วจูงใจใหที้มงานปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
การท างานท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง การสร้างขวญัก าลงัใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างาน             
ของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง และยดึมัน่ในกฎเกณฑก์ารท างานท่ีสอดคลอ้งกบั          
การเปล่ียนแปลง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 8 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                         

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) คร้ังน้ี               
ผูว้ิจยัท าการศึกษา ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุนการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 1.1  ความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า 
 1.2  คุณลกัษณะของผูน้ า 
 1.3  ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
 1.4  องคป์ระกอบส าคญัภาวะผูน้ า 
 1.5  ลกัษณะของผูน้ าคุณภาพ 
 1.6  วิวฒันาการทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 1.7  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
 1.8  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการ 
 2.1  ความหมายของการบริหารจดัการ 
 2.2  องคป์ระกอบของการบริหารจดัการ 
 2.3  การเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการท างาน 
 2.4  การบริหารทุนมนุษย ์
3.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัตวัช้ีวดั 
 3.1  ความหมายของตวัช้ีวดั 
 3.2  ขั้นตอนการก าหนดตวัช้ีวดั 
4.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบ  
 4.1  ความหมายของรูปแบบ 
 4.2  องคป์ระกอบของรูปแบบ 
 4.3  การพฒันารูปแบบ 
 4.4  คุณลกัษณะของรูปแบบท่ีดี 
 4.5  การตรวจสอบรูปแบบ 
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5.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแห่งความเป็นเลิศ  
 5.1  ความหมายองคก์ารแห่งความเป็นเลิศ 
 5.2  คุณลกัษณะเก่ียวกบัองคก์ารแห่งความเป็นเลิศ 
 5.3  การศึกษาท่ีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งความเป็นเลิศ 
6.  อุตสาหกรรมปิโตรเลียม ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
 6.1  กระบวนการของอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ส่วนงานระยองและประโยชน ์
 6.2  ลกัษณะเฉพาะของอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 6.3  การประกอบธุรกิจก๊าซธรรมชาติของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 

การรวมตวัท่ีเกิดข้ึนของกลุ่มบุคคลเป็นองคก์าร เพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง          
ตอ้งมีบุคคลท่ีพยายามใชอ้  านาจช้ีน าและความมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน เพื่อใหเ้กิด
พฤติกรรม มุมมอง ทศันคติ และอ่ืน ๆ โดยไปในทิศทางท่ีท าใหจุ้ดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองคก์าร
ประสบความส าเร็จไดน้ั้น ผูท่ี้มีอิทธิพลดงักล่าวกคื็อ ผูน้ า ดงันั้น การท่ีผูน้ าพยายามใชศิ้ลปะ 
ความสามารถของตวัเองท่ีจะจูงใจ หรือน าไปใชเ้พื่อใหมี้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนัก่อใหเ้กิดการปฏิบติัการ การน าไปปรับใชใ้นกระบวนการ การส่ือความหมาย 
การติดต่อส่ือสารกนัเพื่อใหร่้วมใจกบัตน รวมไปถึงการด าเนินการจนสามารถบรรลุความส าเร็จ       
ตามวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้คือ ภาวะผูน้ านัน่เอง ซ่ึงผูน้ าแต่ละคนจะมีลกัษณะ
ภาวะผูน้ าทั้งนั้น แต่เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนัไม่เหมือนกนั 

ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
ในกระบวนการบริหารองคก์ารหรือองคก์รท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัท่ีเรียกวา่ ผูน้ า (Leader)             

เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ประการหน่ึงต่อความส าเร็จขององคก์าร ทั้งน้ีเน่ืองจากผูน้ านั้น 
จะตอ้งมีภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบโดยตรงท่ีจะตอ้งวางแผน สัง่กา รดูแล และควบคุม             
ใหบุ้คลากรขององคก์ารปฏิบติังานต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค ์
ท่ีไดว้างเป้าหมายไว ้ปัญหาท่ีเป็นท่ีสนใจของนกัวิชาการและบุคคลทัว่ไปในประเดน็ท่ีวา่                 
ผูน้ าจะตอ้งท าอยา่งไร หรือมีวิธีการในการท่ีจะตอ้งน าอยา่งไร จึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา               
หรือผูต้ามเกิดความรัก ความผกูพนักบังานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย แลว้เกิดความทุ่มเท
ความสามารถ พยายามท่ีท าใหง้านประสบความส าเร็จดว้ยความเตม็ใจ แต่ในทางกลบักนั                  
ตอ้งมาพิจารณาวา่ ผูน้ าบางคนน าโดยวิธีการอยา่งไร นอกจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเกิดความไม่เตม็ใจ
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ในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยงัเกิดความเกลียดชงัและพร้อม    
ท่ีจะร่วมกนัต่อตา้นผูน้ าใหอ้อกไปจากองคก์าร สรุปส่ิงเหล่าน้ีได ้คือ ภาวะผูน้ าของผูน้ าแต่ละคนท่ีมี 
ดงันั้น การท่ีจะก่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (Leadership) จึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมาย
เก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ าไว ้ดงัน้ี 

ความหมายเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีผูแ้สดงทรรศนะ ไดแ้ก่ 
กาญจน ์เรืองมนตรี (2549, หนา้ 1) ไดใ้หค้  าอธิบายความหมายวา่ เม่ือกล่าวค าวา่ ผูน้ าข้ึนมา 

กม็กัจะมีความสบัสน คลุมเครือในค านิยามค าน้ี ส าหรับบุคคลโดยทัว่ ๆ ไป ซ่ึงมิไดศึ้กษา                
วิชาการบริหารมา หรืออาจศึกษามาแต่ไม่ไดเ้จาะลงไปในรายละเอียดของแขนงวิชาการบริหาร       
จึงมกัจะเขา้ใจผดิ พาสบัสนไดง่้ายเช่นเดียวกนั ในความหมายของผูน้ า (Leader) ในมุมมอง              
ท่ีสอดคลอ้งกนัหรือในมุมมองท่ีแตกต่างกนั โดยจะเห็นไดว้า่ค  าวา่ ผูน้ า (Leader) และภาวะผูน้ า 
(Leadership) ทั้งสองค าน้ีเป็นค าท่ีมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กนัเป็นอยา่งมาก เพราะภาวะผูน้ า 
(Leadership) ยอ่มหมายถึง ความเป็นผูน้ านั้นเอง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน                  
ซ่ึงอยูใ่นองคก์รเดียวกนั เรียกไดว้า่เป็น ผูน้ า (Leader) ซ่ึงเม่ือผูน้ า (Leader) หากไดมี้การแสดงออก
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือแสดงบทบาทความเป็นผูน้ า ซ่ึงเป็นสภาวะการน า (Sign of leading) 
เรียกวา่ ภาวการณ์น า (Leading) ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ เม่ือผูน้ าไดแ้สดงสภาวะการน านั้นแลว้ ถือไดว้า่
บุคคลนั้นมีภาวะผูน้ า (Leadership) เกิดข้ึน 

สมยศ นาวีการ (2540, หนา้ 155) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชบ้ทบาท 
อ านาจ ความมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนท่ีสมัพนัธ์ดว้ยใหแ้สดงออกซ่ึงบทบาทและการกระท า                  
โดยเป็นไปตามท่ีผูน้ าตอ้งการใหเ้ป็น 

สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์(2544, หนา้ 43) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง คุณสมบติั 
เช่น ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล ความดีจากภายใน เชาวปั์ญญาความคิดท่ีชกัน าใหบุ้คคล
ในหลายภาคส่วนมาร่วมมือประสานกนัและพากนัมุ่งไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, หนา้ 221) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง            
การท่ีบุคคลใดกต็ามสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อกลุ่มคนและสามารถน ากลุ่มคนเหล่านั้นใหป้ฏิบติังาน
ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุไปยงัเป้าหมายขององคก์รหรือหน่วยงาน 

Nelson and Quick (1997, p. 346) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ระเบียบ
ขั้นตอนในการช้ีแนะและน าทางพฤติกรรมของคน เพื่อใหก้ารท างานอยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสม 

Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997, p. 272) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม โดยผูน้ านั้นเป็นตวัแทน                     
ในการเปล่ียนแปลง (Change agent) เป็นบุคคลท่ีมีสภาวะอิทธิพลช้ีน าต่อบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ 
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ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชอิ้ทธิพลนั้น นบัไดว้า่เป็นตวัแทน          
การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีสามารถมีผลต่อพฤติกรรมและการปฏิบติังานของสมาชิกคนในกลุ่มได ้

Daft (1997, p. 5) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนอยา่งมีศิลปะ ความสามารถ 
เพื่อน าพาไปสู่เป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์ร 

Yukl (1998, p. 2) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นพฤติกรรมเฉพาะตวัของบุคคลใด 
บุคคลหน่ึง โดยจะน ากิจกรรมของกลุ่มท่ีเกิดข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัของกลุ่ม 

Greenberg and Baron (2000, p. 445) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีบุคคล         
มีอิทธิพลต่อสมาชิกของกลุ่มท่ีจะน าความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์ร 

Dubrin (2007, p. 2) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าท่ีเกิดข้ึนวา่ เป็นความสามารถโดยเฉพาะ 
ท่ีส่งผลใหเ้กิดความเช่ือมัน่ เช่ือใจ และรวมไปถึงมุมมองในเร่ืองของการสนบัสนุน เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายหลกัขององคก์ร ดงันั้น จะเห็นวา่ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนท่ีผูน้ าช่วยสร้างความชดัเจน           
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหรั้บรู้วา่อะไรคือความส าคญัในภาพความเป็นจริงขององคก์าร เพื่อใหม้องเห็น
ทิศทางและจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนภายใตภ้าวะการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าสามารถใหค้  านิยามใหห้ลายแบบ แต่นิยามส่วนใหญ่
จะใชส้มมติฐานร่วมกนั ในดา้นเป็นกระบวนการท่ีบุคคลตั้งใจใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นใหป้ฏิบติักิจกรรม
ต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด รวมทั้งการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลขององคก์าร ภาวะผูน้ าจึงเป็น
กระบวนการอิทธิพลท่ีช่วยใหก้ลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด รวมถึงภาวะผูน้ า              
มีค  านิยามไดห้ลายแบบ ข้ึนอยูก่บัการเลือกน าค านิยามนั้นไปใชอ้ธิบาย เพื่อก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ
เก่ียวกบัเร่ืองภาวะผูน้ า 

หากจะกล่าวถึงผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีบทบาทในการจูงใจลูกนอ้งในการปฏิบติังานตาม           
ความคาดหวงัของหน่วยงาน และมีหนา้ท่ีช่วยเหลือใหลู้กนอ้งมีความตระหนกัในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
สามารถระบุเป้าหมายท่ีตอ้งการจะท าใหส้ าเร็จ การท่ีองคก์รจะขบัเคล่ือนไดภ้ายในสภาพแวดลอ้ม
การด าเนินธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องคก์รหรือหน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งมีผูน้ าท่ีสามารถ
บริหารจดัการในภาวะดงักล่าวไดโ้ดยการวิเคราะห์หลกัผูน้ าท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ         
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ผูศึ้กษาท าการรวบรวบ 
ขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนการวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 

ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2549, หนา้ 30) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีอ านาจ อิทธิพล       
ต่อกลุ่ม โดยปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีแสดงออกถึงความเป็นผูน้ า โดยจะเป็นบุคคลผูผ้ลกัดนั (Mobilizer)          
ผูด้ลบนัดาล (Inspirer) ผูส้ร้างพลงัร่วม (Synergizer) ผูส้ร้างแรงจูงใจกระตุน้ (Motivator)                   
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ผูก่้อใหเ้กิดพลงั (Energizer) ในการปฏิบติัการด าเนินงานของกลุ่มสมาชิกใหไ้ปสู่เป้าหมาย                
ตามท่ีตอ้งการ 

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552, หนา้ 8) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย
ค าสัง่ ซ่ึงอาจมาโดยจากการแต่งตั้งหรือการเลือกตั้ง และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพล          
และบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจ ชกัน า หรือรวมไปถึงการช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงักนั 
เพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ บรรลุเป้าหมาย 

นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2552, หนา้ 126) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารจดัการทางภาวะทางอารมณ์ท่ีดี ตลอดจนมีความมัน่คงทางอารมณ์ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 
รวมไปถึงมีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในตนเอง โดยอาจกล่าวไดว้า่ ผูน้ าท่ีดีตอ้งมี AQ (Adversity 
quotient) 

พิชาภพ พนัธ์ุแพ (2554, หนา้ 43) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความมัน่คงในดา้นสภาวะ
ทางอารมณ์ สามารถปรับตวัไดดี้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ มีความน่ิงและมัน่คง ไม่หวัน่ไหว                  
กบัวิกฤติการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึน มีความมัน่ใจในตนเอง จะท าใหน้ าผา่นอุปสรรคไปไดด้ว้ยดี                   
มีการตดัสินใจภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน สร้างความเช่ือมัน่แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

Dejnozka (1983, p. 94) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลหรือผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้งใหน้ ากลุ่ม
และมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของกลุ่ม เพื่อการบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่ม                        
และเพื่อท าหนา้ท่ีบทบาทเป็นหวัหนา้ของกลุ่มท่ีดี 

Rue and Byars (2000, p. 447) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง ผูท้  าหนา้ท่ีก าหนดปัญหา วางแผน 
ตดัสินใจและรับผดิชอบต่อการท างานในองคก์ารของกลุ่ม ทีม แผนกงาน หรือองคก์ารโดยรวม        
ซ่ึงผูน้ าจะไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลส าเร็จ 
โดยเป็นผูมี้บทบาทในการแสดงความสมัพนัธ์กบับุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยครอบคลุม
ความสมัพนัธ์ในดา้นต่าง ๆ เช่น การจูงใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม การติดต่อส่ือสาร รวมถึงการมีอิทธิพล
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากนั้นแลว้ผูน้ ายงัมีส่วนต่อการก่อใหเ้กิดวิสยัทศัน์ขององคก์าร                  
และพนกังาน รวมถึงผูน้ าท่ีสามารถใชอ้  านาจ อิทธิพลต่าง ๆ ทั้งโดยตรงและโดยออ้ม เพื่อน ากลุ่ม      
ท่ีประกอบกิจกรรม 

จากการท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองของผูน้ ามีความหมาย คือ 
หมายถึง บุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีสามารถมีอิทธิพลชกัจูง จูงใจ ช้ีน า สัง่การ ใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติัตาม      
ใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนักต็อ้งท า
ควบคู่ไปกบัท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ผูน้ าจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถ เป็นท่ียอมรับในดา้นความเช่ียวชาญ รวมถึงการไดรั้บยกยอ่งใหเ้ป็นบุคคลท่ีเป็นผูน้ า 
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เสียสละประโยชน์ของตนเองเพื่อส่วนรวม ซ่ึงผูน้ าส่วนงานระยองของบริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ท่ีดีนั้น ควรจะตอ้งมีคุณสมบติัเหล่าน้ีในตวั เพราะผูน้ าท่ีดีมีส่วนต่อการก่อใหเ้กิดวิสยัทศัน์                
ขององคก์ารและพนกังานดว้ย 

คุณลกัษณะของผู้น า 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดแ้สดงทรรศนะเก่ียวกบัเร่ืองคุณลกัษณะของผูน้ าไวอ้ยา่งน่าสนใจ 

ดงัน้ี 
ชาญชยั อาจินสมาจาร (2543, หนา้ 18) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ การสร้าง

โอกาสใหพ้นกังานและบุคคลอ่ืน ๆ ไดท้  าประโยชน์อยา่งส าคญัเป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกิจ
ขององคก์าร เป็นความตั้งใจและความพยายามของผูน้ าในการหาแนวทาง เพื่อขยายสมรรถนะ          
ของพนกังานใหท้ าคุณประโยชน์และจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน ภาวะผูน้ าท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างาน 
ใหป้ระสบความส าเร็จ สรุปเป็น 9 มิติ คือ การส่ือความหมาย วิสยัทศันแ์ละแรงบนัดาลใจ                 
การมอบอ านาจใหผู้อ่ื้น สร้างทีมงาน ท าหนา้ท่ีในการบริหาร สร้างส่ิงแวดลอ้มของการท างาน          
ในดา้นบวก ความรับผดิชอบในผลลพัธ์ท่ีเป็นเลิศ การแกปั้ญหาและนวตักรรม การเป็นผูต้าม           
ท่ีมีประสิทธิผล นอกจากน้ีแลว้ผูน้ าควรจะแตกต่างจากผูบ้ริหาร คือ มีความสามารถ                          
ในการส่ือความหมาย มีบทบาทส าคญัในการสร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารท่ีดี การใหอ้ านาจ           
แก่คนอ่ืน สร้างทีมงาน ท าหนา้ท่ีการบริหารควบคู่ไปดว้ย สร้างส่ิงแวดลอ้มของการท างานในเชิงบวก 
คาดหวงัความเป็นเลิศในผลลพัธ์ ใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบ แกปั้ญหา และสร้างนวตักรรม          
เป็นผูต้ามท่ีดี และพฒันาความเป็นผูต้ามในตวัพนกังาน ใหผ้ลกระทบต่อผูต้ามในดา้นบวก                 
ทั้งทางดา้นวิชาชีพและดา้นชีวิตส่วนตวั 

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2543, หนา้ 32) กล่าววา่ ส่ิงส าคญัของกิจกรรมส าหรับการบริหาร 
คือ ความกลา้ ประกอบดว้ย กลา้คิด กลา้ท า กลา้น า และกลา้เปล่ียน ซ่ึงนอกจากน้ี การบริหารองคก์าร 
ใหป้ระสบกบัความส าเร็จไดน้ั้น ผูบ้ริหารตลอดจนผูป้ฏิบติังานทุกระดบัตอ้งท าความเขา้ใจในเง่ือนไข 
บริบทท่ีเก่ียวกบักาลและระยะอยา่งถ่องแท ้เพื่อก าหนดเป้าหมาย ก าหนดขอบเขตการท างาน            
การด าเนินกิจกรรมและกลยทุธ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามความส าคญั ตามความเร่งด่วน ความพร้อม
ดา้นทรัพยากร มีความยดืหยุน่ในการรับมือกบัภาวะวิกฤติการเปล่ียนแปลง การแข่งขนัเม่ือเวลา       
และสถานะเปล่ียนไป นอกจากน้ีผูน้ ายงัจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูใ้นเชิงกลยทุธ์ มีคุณภาพ มีสมรรถนะ 
ทกัษะ มีความรู้และความสามารถท่ีเหมาะกบัต าแหน่ง กาลเทศะ รู้และเขา้ใจอยา่งชดัเจนในเป้าหมาย 
ทั้งในและนอกองคก์าร โดยสรุปถึงคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีกลยทุธ์ไวพ้อสงัเขป ดงัน้ี สร้างศรัทธา 
บอกทิศ พิชิตโอกาส มาดควบคุม สร้างขมุก าลงั ปลูกฝังใหใ้ฝ่ดี และมีวฒันธรรมท่ีเหมาะสม 
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รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 10) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ ามีลกัษณะ ดงัน้ี                       
1) เป็นความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในดา้นการกระท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการและสามารถจูงใจ
บุคคลอ่ืนใหก้ระท ากิจกรรมท่ีช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้2) เป็นกระบวนการความเป็น
ผูน้ าจากการใชอิ้ทธิพลท่ีควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย            
3) เป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ทางอ านาจอยา่งหน่ึงของผูน้ าจนไดรั้บการยอมรับนบัถือในพฤติกรรม
ของเขาจากสมาชิกของกลุ่มและกลุ่มอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 4) อิทธิพลในตวัของผูน้ าท่ีน ามาใชใ้หเ้ขา้กบั
สถานการณ์ โดยการช้ีแนะผา่นกระบวนการส่ือสารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้5) การกระท า
ร่วมกนัระหวา่งบุคคล โดยมีบุคคลหน่ึงท าหนา้ท่ีในการช้ีน าการกระท าดงักล่าวท าใหบุ้คคลอ่ืน ๆ 
เช่ือมัน่ในผลงานของเขา ซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้6) ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของความเช่ือถือ
ในการปฏิบติัการร่วมกนั 7) การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากจนท าใหเ้กิดการยอมรับเก่ียวกบัการบริหารงาน 
ประจ าในองคก์าร 8) เป็นกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารและมีการจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ตลอดจนใชอิ้ทธิพลใหก้ลุ่มธ ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตน 

ความส าคญัของภาวะผู้น า 
การด าเนินงานในทุกองคก์รจะประสบความส าเร็จตอ้งอาศยัผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีภาวะ

ผูน้ า ดงันั้น ภาวะผูน้ าจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการด าเนินงานเป็นอยา่งยิง่ มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึง
ความส าคญัของภาวะผูน้ า ดงัน้ี 

บุญเลิศ อ่อนกลู (2545, หนา้ 35) และปุญญิสา พนัธ์ุภกัดี (2546, หนา้ 18) ไดส้รุปความส าคญั 
ของภาวะผูน้ าหรือการเป็นผูน้ า ดงัน้ี ภาวะผูน้ าเป็นคุณสมบติัส่วนตวัของผูน้ าแต่ละคนท่ีแสดงออก
ในพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความสามารถในการตดัสินใจสัง่การ เพื่อท่ีจะท าใหผู้ร่้วมด าเนินกิจกรรม
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีฝึกอบรมท าใหเ้กิดข้ึนได ้และข้ึนอยูก่บัสถานการณ์     
ท่ีเปล่ียนไป ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าสูงตอ้งสามารถแสดงพฤติกรรมในการน า และความมีอิทธิพล             
ต่อผูร่้วมงานในทุกสถานการณ์ และเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Change agent) ภายในหน่วยงาน
หรือกลุ่ม ฉะนั้น ภาวะผูน้ าจึงมีผลกระทบต่อส่ิงอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงานองคก์ารหรือส่ิงแวดลอ้ม     
ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงก่อใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพหรือดอ้ยประสิทธิผล ตลอดจนภาวะผูน้ าเป็นศิลปะ       
อนัจ าเป็น ซ่ึงส าคญัยิง่ของนกับริหารในการท่ีจะน าหน่วยงานหรือกลุ่มองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 

อวยชยั ชบา (2540, หนา้ 165-166) ไดส้รุปความส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อการรวมกลุ่ม
ของคนในองคก์ร ดงัน้ี ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะท าใหก้ลุ่มคนรวมตวักนัได ้โดยมีความขดัแยง้กนั            
นอ้ยท่ีสุดในองคก์ร องคก์รจึงเปรียบเสมือนบา้นท่ีอบอุ่น ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะด าเนินงานขององคก์ร 
เช่น การวางแผน การจดัองคก์ร การบริหารงานบุคคล การประสานงาน การอ านวยการ และการสัง่การ 
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การประเมินผลงาน เพื่อไปสู่การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั และผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่อผูต้าม ซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

ชูชาติ พว่งสมจิตร์ (2544, หนา้ 6) กล่าวไวว้า่ หากมีคนตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาอยูร่่วมกนั
จะเกิดปฏิสมัพนัธ์เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั คือ การยอมรับอิทธิพลทางใจและการลงมือ
ปฏิบติัตามผูมี้อิทธิพลเหนือกวา่ ก าหนดใหเ้กิดการร่วมมือร่วมใจด าเนินการไปสู่จุดหมาย                 
โดยท่ีทุกคนเกิดความพึงพอใจ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้ ามีผลกระทบต่อผูร่้วมงาน องคก์ร 
ส่ิงแวดลอ้ม ในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพหรือความลม้เหลว เป็นคุณสมบติัส าคญัท่ีผูบ้ริหารพงึมี 
ผูท่ี้มีภาวะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้างบรรยากาศการท างาน ท าใหก้ลุ่มคนรวมตวักนัได ้ผูใ้ชบ้งัคบับญัชา        
หรือผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จบรรลุ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

องค์ประกอบส าคญัภาวะผู้น า ไดมี้การกล่าวสรุปไดด้งัน้ี 
1.  ท าส่ิงท่ีตนบอกวา่จะท า รักษาค ามัน่สญัญา และท าตามขอ้ผกูพนัจนบรรลุผลส าเร็จ 
2.  การกระท าของผูน้ าสอดคลอ้งกนักบัความประสงคข์องผูท่ี้อยูภ่ายใตก้ารน า                 

ผูน้ ามีความคิดท่ีชดัเจนเก่ียวกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นเห็นคุณค่าและส่ิงท่ีตนท าได ้
3.  มีเช่ือในความภาคภูมิใจในตนเองท่ีมีอยูภ่ายในตวัของผูอ่ื้น 
4.  เรียนรู้วิธีท่ีจะคน้พบและส่ือขอ้ความเก่ียวกบัค่านิยมและวิสยัทศัน์ร่วมท่ีมีร่วมกนั         

ซ่ึงจะก่อรูปเป็นความคิดเห็นท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของทุกคน 
5.  สามารถสร้างความเปล่ียนแปลงในชีวิตของผูอ่ื้น และท าใหทุ้กคนแสดงความเป็นผูน้ า

ออกมา 
6.  ยอมรับความผดิพลาดของตน ตระหนกัวา่การพยายามปกปิดความผดิก่อใหเ้กิด            

ความเสียหายและท าลายความน่าเช่ือถือไดม้ากกวา่ แต่เม่ือยอมรับความผดิพลาดแลว้กจ็ะท าอะไร
บางอยา่งเพื่อแกไ้ขความผดิพลาดนั้น 

7.  สามารถกระตุน้ความรู้สึกมองโลกในแง่ดี และท าใหผู้ต้ามมีความคิดในเชิงบวก
เก่ียวกบัโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ 

8.  สร้างบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ ซ่ึงมีลกัษณะของความไวว้างใจกนัและการเปิดเผย  
ลกัษณะของผู้น าคุณภาพ มีการกล่าวโดยสรุปดงัต่อไปน้ี 
1.  เป็นผูน้ าวิสยัทศัน์ (Visionary leadership) และสามารถกระจายวิสัยทศัน์ไปยงับุคคล

ต่าง ๆ ได ้โดยผูน้ าวิสยัทศัน์ มีลกัษณะดงัน้ี 
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1.1  ผูน้ าตอ้งก าหนดวิสยัทศัน์ไดอ้ยา่งชดัเจนและสามารถกระจายวิสัยทศัน์ไปยงั
บุคคลากรอ่ืนเพื่อใหเ้กิดการยอมรับ 

 1.2  ผูน้ าสามารถก าหนดเป้าหมายร่วมกบับุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน 
 1.3  ผูน้ าร่วมกบับุคลากรก าหนดพนัธกิจร่วมกนั เพื่อเป็นทิศทางในการด าเนินงาน 
 1.4  ผูน้ าร่วมกบับุคคลากรก าหนดยทุธศาสตร์ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงประเดน็ 
2.  ใชห้ลกัการกระจายอ านาจ (Empowerment) และการมีส่วนร่วม (Participation)            

รู้จกัท างานเป็นทีม มีทกัษะการหยัง่รู้ลกัษณะบุคลากรเก่ียวกบัประสบการณ์ความคิด ความเช่ือ 
ความสามารถของบุคคลในก ากบัดูแล เพือ่มอบหมายงานใหต้รงกบัความถนดัของแต่ละคนได ้         
อยา่งเหมาะสม สามารถกระจายงาน กระจายอ านาจใหท้ัว่ถึงและเป็นธรรมรวม 

3.  เป็นผูมี้ความสมัพนัธ์กบับุคลากรทั้งภายในและนอกองคก์ร สร้างสัมพนัธภาพท่ีดี        
ต่อหน่วยงาน ท าใหเ้กิดการยอมรับ ศรัทธาท่ีจะช่วยลดช่องวา่งและความขดัแยง้ในการบริหาร           
การจดัการ การใชเ้ทคนิคแบบ MBWA (Managing by wandering around) นบัวา่สามารถน าไปใช้
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.  มีความมุ่งมัน่ในการท างาน เป็นผูมี้ตั้งความหวงัไวสู้ง (High expectation)                    
เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีท่ีสุด มีการท างานท่ีเนน้ผลงานเป็นหลกั (Result oriented) มีความมุ่งมัน่           
ในการท างานเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ความมุ่งมัน่จะประกอบดว้ย ความวิริยะ 
อุตสาหะ 

5.  ผูน้ าคุณภาพจะตอ้งมีความรู้ความสามารถในการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยี              
และใชข้อ้มูลสถิติในการวิเคราะห์และตดัสินใจ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นผูน้ านวตักรรม (Innovation leader 
ship) มีความสามารถในการจดัการกบัความรู้ (Knowledge management) และใชน้วตักรรมเทคโนโลย ี
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งใชข้อ้มูลทางสถิติและงานวิจยัมาประกอบในการตดัสินใจ                 
ผูน้ าตอ้งใชก้ารบริหารท่ียดึความจริงเป็นหลกั โดยไม่ใชค้วามรู้สึก ผูน้ าตอ้งน าปัญหามาวางแผนแกไ้ข 
โดยใชง้านวิจยัเป็นตวัตั้ง 

6.  ใหก้ารสนบัสนุนและช่วยเหลือลูกนอ้ง ลกัษณะของผูน้ าคุณภาพท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง 
คือ ตอ้งสนบัสนุนและช่วยเหลือลูกนอ้งทั้งในดา้นส่วนตวัและส่วนรวม ในดา้นส่วนตวั ผูน้ าตอ้งให้
ความช่วยเหลือในกรณีท่ีขอความช่วยเหลือ ผูน้ าตอ้งหาความช่วยเหลืออยา่งทนัที ในกรณีท่ีไม่สามารถ 
ช่วยเหลือดว้ยตนเองกค็วรแนะน าและช้ีทางให ้ไม่ควรปฏิเสธอยา่งขาดเยือ่ใย ผูน้ าตอ้งเปิดโอกาส
ใหลู้กนอ้งท างานและสนบัสนุนใหค้วามกา้วหนา้เป็นล าดบั และตอ้งตดัสินดว้ยความยติุธรรม           
โดยวางมาตรฐานเปรียบเทียบไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อใหทุ้กคนไปสู่มาตรฐานนั้น 
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7.  มีความสามารถในการส่ือสารกบับุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์รไดอ้ยา่ง          
มีประสิทธิภาพ การท างานตอ้งอาศยัหลกัการประชาสมัพนัธ์เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีแสดงถึง           
ความโปร่งใส (Transparency) ของการท างาน สร้างทศันคติท่ีดีต่อการท างานและหน่วยงาน             
เพือ่ใหทุ้กคนยอมรับศรัทธาหน่วยงานและพร้อมท่ีจะท างานดว้ยความสุขและปราศจากความกลวั 
การส่ือสารท่ีดีท่ีสุด คือ การพดูคุยเจรจาแบบปากต่อปาก เพื่อใหเ้ห็นถึงบุคลิกภาพ ความรู้สึกท่ีจริงใจ 
ต่อกนั 

8.  มีความสามารถในการใชแ้รงจูงใจ การใชแ้รงจูงใจในการท างานนบัวา่มีความส าคญั
ต่อการบริหารและการจดัการ เพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจนั้น                    
มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก 

9.  เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change leadership) ผูน้ าคุณภาพจะตอ้งเป็นผูน้ า                
การเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรคแ์บบใหม่                
ความคิดท่ีออกนอกกรอบหรือกฎเกณฑเ์ดิม เพื่อประยกุตง์านใหเ้กิด 

จากการท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองของผูน้ า หมายถึง บุคคล                   
ท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีสามารถมีอิทธิพลชกัจูง จูงใจ ช้ีน า สัง่การใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติัตามใหส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนักต็อ้งท าควบคู่ไปกบั
ท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ผูน้ าจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 
เป็นท่ียอมรับในดา้นความเช่ียวชาญ รวมถึงการไดรั้บยกยอ่งใหเ้ป็นบุคคลท่ีเป็นผูน้ า เสียสละ
ประโยชน์ของตนเอง เพื่อส่วนรวม ซ่ึงผูน้ าส่วนงานระยองของบริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) ท่ีดีนั้น 
ควรจะตอ้งมีคุณสมบติั เหล่าน้ีในตวั เพราะผูน้ าท่ีดีมีส่วนต่อการก่อใหเ้กิดวิสยัทศัน์ขององคก์ารและ
พนกังานดว้ย 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                  
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนแนวทางการสร้างความเป็นผูน้ า โดยน ามาเป็นปัจจยัก าหนดแนวทาง 
สร้างความเป็นผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีสามารถมีอิทธิพลชกัจูง จูงใจ ช้ีน า สัง่การ ใหบุ้คคลอ่ืน
ปฏิบติัตามใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ และท าให้
สมาชิกในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ 

ววิฒันาการทฤษฎภีาวะผู้น า 
การศึกษาเรียนรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีมาอยา่งยาวนานจากอดีตถึงปัจจุบนั โดยการพฒันา

แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีมาตั้งแต่คร้ังโบราณกาลตั้งแต่มนุษยอ์ยูร่่วมกนัเป็นสงัคม เป็นชุมชน 
โดยววิฒันาการเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเพิ่งเร่ิมมีความชดัเจนมากข้ึนประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20                  
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โดยการศึกษาพฒันาตามแนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ าแต่ละช่วง เป็นผลใหเ้กิดแนวคิดมาพฒันา 
พฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าและน ามาใชพ้ฒันาผูน้ ากลุ่มและองคก์ารในปัจจุบนั โดยปัจจุบนักลุ่มทฤษฎี
ภาวะผูน้ าไดแ้บ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย กลุ่มทฤษฎีลกัษณะเด่นของภาวะผูน้ า กลุ่มทฤษฎี
พฤติกรรมของผูน้ า กลุ่มทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ และกลุ่มผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

กลุ่มแรก คือ กลุ่มทฤษฎีลกัษณะเด่นของผูน้ า ลกัษณะเด่นของผูน้ า หมายถึง คุณภาพ
ภายในตวั หรือคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล (Trait) ไดแ้ก่ คุณลกัษณะทางกายภาพ คุณลกัษณะ         
ทางบุคลิกภาพ ทกัษะและความสามารถ และลกัษณะเด่นทางสงัคม เป็นตน้ ส่วนลกัษณะเด่น           
ของผูน้ าในอนาคต คือ ทกัษะการพดูเก่ง การฟังเก่ง เก่งคน มีมนุษยส์มัพนัธ์ มีความตอ้งการ             
หรือมีแรงจูงใจใฝ่กา้วหนา้ มีพลงัต่อตา้นความกดดนั มีความอดทนต่อความไม่แน่นอน มีพลงังานสูง 
และมีความคิดสร้างสรรค ์ส่วนลกัษณะเด่นท่ีพบในบรรดาผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ คือ การมีพลงัสูง 
มีความคิดริเร่ิม มีความเหนียวแน่น มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความมัน่ใจในขีดความสามารถ           
ของตนเอง มีความคิดสร้างสรรค ์คิดใหม่ ท าใหม่ มีความสามารถในการคิด มีความรู้ทางธุรกิจ         
มีความสามารถในการจูงใจคน มีความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ และมีความซ่ือสตัย ์โปร่งใส             
ของนิตย ์สมัมาพนัธ์ (2552, หนา้ 45) ซ่ึงคุณลกัษณะดงักล่าวสอดคลอ้งกบัทศันะของศิริวรรณ                    
เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย,์ ชวลิต ประภวานนท ์และสมศกัด์ิ วาณิชยาภรณ์ 
(2545, หนา้ 437-450) และกวี วงศพ์ฒุ (2550, หนา้ 117-123) สรุปคุณลกัษณะออกมาเป็นดา้นต่าง ๆ 
ไดด้งัน้ี 

1.  คุณลกัษณะทางดา้นกายภาพ ประกอบดว้ย 
 1.1  รูปร่าง ส่วนสูง น ้ าหนกั 
 1.2  การศึกษา ความรู้ สติปัญญา 
 1.3  สถานภาพ ฐานะทางสงัคม 
2.  คุณลกัษณะทางดา้นบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย 
 2.1  ความสุขมุ รอบคอบ กระตือรือร้น 
 2.2  บุคลิกท่ีแสดงถึงความมีอ านาจ 
 2.3  ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
3.  คุณลกัษณะทางดา้นความสามารถ ประกอบดว้ย 
 3.1  สามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้
 3.2  ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความสามารถในการรักษาความสงบใจ          

ของบุคคล 
 3.3  ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ 
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 3.4  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 3.5  ความสามารถในการตดัสินใจ 
 3.6  ความสามารถในการบงัคบับญัชา 
4.  คุณลกัษณะทางดา้นทกัษะทางสงัคม ประกอบดว้ย 
 4.1  ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
 4.2  การรู้จกักาลเทศะ 
 4.3  การแสวงหาความร่วมมือ 
 4.4  ความสามารถในการบริหาร 
สรุปจะเห็นไดว้า่ การศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะประจ าตวั (Trait approach) น้ี เป็นการศึกษา

เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเก่ียวกบัคุณลกัษณะทางกายภาพ ทางสติปัญญา 
หรือทางบุคลิกภาพทัว่ไป โดยท่ีการศึกษาแนวน้ีไดป้ฏิบติักนัมาเป็นเวลานานแลว้ ซ่ึงหากน ามาใช้
ในองคก์ารอาจตอ้งมีการปรับใชใ้หท้นัสมยัมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากมีกลุ่มทฤษฎีอ่ืนท่ีอาจใชอ้ธิบายไดดี้กวา่ 

กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral) นกัวิชาการดา้นต่าง ๆ           
ไดใ้หค้วามส าคญักบัการน าเทคนิคทางดา้นจิตวิทยาและวิธีทางดา้นวิทยาศาสตร์มาพฒันา               
ทางดา้นการศึกษาวจิยั อนัไดแ้ก่ การสงัเกตการณ์ทดลอง การตั้งสมมติฐาน การรวบรวมขอ้มูล        
และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยมุ่งไปท่ีการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ า ซ่ึงแนวคิดจากการศึกษาพบวา่ 
จ าแนกตามลกัษณะพฤติกรรมไดอ้อกเป็น 3 ลกัษณะ คือ ผูน้ าแบบเผดจ็การ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 
และผูน้ าแบบเสรีนิยม 

ผูน้ าแบบเผดจ็การ มกัจะตดัสินใจดว้ยตนเองแต่ผูเ้ดียว บญัชาการวิธีการท างาน                
แบบสัง่มาเลย เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความรู้ในขอบเขตจ ากดั ไม่ค านึงถึงผูป้ฏิบติัหรือผูร่้วมงาน 

ผูน้ าแบบประชาธิปไตย มกัจะเปิดโอกาสใหก้ลุ่มบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ        
เปิดโอกาสใหก้ลุ่มไดก้ าหนดวิธีการท างานและช่วยเหลือใหพ้นกังานไดมี้การพฒันาดีข้ึน                   
อีกทั้งยงัค  านึงถึงเสียงขา้งมาก ผสมผสานกบัการด ารงรักษาวตัถุประสงคห์ลกั 

ผูน้ าแบบเสรีนิยม โดยทัว่ไปมกัจะใหเ้สรีภาพเตม็ร้อยแก่กลุ่ม จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นให ้
มีส่วนร่วมเฉพาะเม่ือจ าเป็น พยายามแทรกแซงกิจกรรมต่าง ๆ ใหน้อ้ยท่ีสุด ตามแนวคิดของนิตย ์
สัมมาพนัธ์ (2552, หนา้ 46) 

ภายหลงัมีแนวคิดท่ีเพิม่เติมข้ึนมาอีก นอกเหนือจากแนวคิดท่ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ า 
คือ แนวคิดพฤติกรรมของผูน้ า 2 แบบ โดยศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หนา้ 22-30)                           
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Black and Mouton (1982, p. 166) คือ พฤติกรรมมุ่งงานกบัพฤติกรรม
มุ่งความสมัพนัธ์ 
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1.  พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงาน 
2.  พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งการท างานร่วมกบัผูร่้วมงาน 
3.  พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งประสิทธิผลของการท างาน 
สรุปไดว้า่ การศึกษาในยคุน้ีนั้นมุ่งท าการศึกษาทั้งในดา้นอุปนิสยัและพฤติกรรม               

อนัถือไดว้า่เป็นองคป์ระกอบของภาวะความเป็นผูน้ าในระดบัสากล ซ่ึงจะเห็นไดว้า่แนวคิด              
ดา้นพฤติกรรมน้ีอาจไดรั้บความนิยมในบางประเทศ อนัอาจมีเหตุปัจจยัท่ีอาจมาจากระบอบการเมือง 
การปกครอง เช่น การปกครองแบบประชานิยมอาจไดรั้บความนิยมในบางยคุบางสมยั ท าใหเ้กิด
กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ข้ึนมา 

กลุ่มท่ีสาม คือ กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency leadership)                
ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากแนวคิดในการศึกษาเก่ียวกบัสภาวะและสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ า     
ซ่ึงสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ซ่ึงจากการศึกษางานวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง มีงานวจิยัดงัน้ี 

แนวคิดของศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2549, หนา้ 67-70) มองวา่ สถานการณ์ในการน า             
ของผูบ้ริหาร หมายถึง เกณฑท่ี์ใชแ้บ่งระดบัอ านาจการควบคุมท่ีผูบ้ริหารมีในสภาพการณ์นั้น ๆ 
หมายความวา่ ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าในหน่วยงานสามารถก าหนดภาระหนา้ท่ี ผลการท างาน             
และการตดัสินใจของกลุ่มได ้หรืออาจหมายถึง การท่ีผูบ้ริหารคาดคะเนเหตุการณ์ สถานการณ์         
ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการใหมี้หรือเกิดข้ึนเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงสามารถใชอ้งคป์ระกอบ 3 ประการ 
เป็นตวัก าหนดระดบัอ านาจการควบคุมสภาพการณ์ในการน าของผูบ้ริหาร 

1.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารหรือผูน้ ากบัสมาชิกหรือผูร่้วมงาน หมายถึง                  
ระดบัการสนบัสนุนท่ีสมาชิกใหก้บัผูบ้ริหาร โดยผูน้ าจะไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มมากนอ้ยเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์ หรือความคาดหมายและคาดหวงัของผูร่้วมงาน เช่น ถา้ในสถานการณ์ผูน้ า
และกลุ่มผูร่้วมงานเขา้กนัไดดี้ ผูน้ ายอ่มมีอิทธิพลมากกวา่ 

2.  โครงสร้างหรือความชดัเจนของงานในหน่วยงาน หมายถึง งานท่ีระบุไวมี้เป้าหมาย 
กระบวนการท างาน รวมไปถึงแนวทางท่ีชดัเจนเพยีงใด ถา้มีการก าหนดไวก้ย็อ่มท่ีจะง่ายต่อการเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหาร แต่หากไม่ไดก้ าหนด ผูบ้ริหารหรือผูน้ าจะตอ้งมีความคิดสร้างสรรคใ์นงานเหล่านั้น 

3.  อ  านาจในต าแหน่ง หมายถึง ระดบัอ านาจท่ีจะสามารถใหคุ้ณหรือใหโ้ทษไดแ้ก่สมาชิก 
ในหน่วยงาน หากมีอ านาจมาก ผูน้ านั้นยอ่มมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นมากตาม 

สรุปไดจ้ากแนวคิดดงักล่าว คือ องคป์ระกอบสามารถผสมผสานกนัไดห้ลายแบบ             
ท าใหผู้น้ ามีอ านาจในการควบคุมท่ีแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ 

ตามท่ีนิตย ์สัมมาพนัธ์ (2552, หนา้ 47) ไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้ าตามสถานการณ์            
โดยสอดคลอ้งกนัแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Fiedler 



 21 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey Blanchard ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ House 
และทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Vroom-Jago 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของผูบ้ริหาร 
หมายถึง รูปแบบการประพฤติของผูน้ าท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ สภาพองคป์ระกอบ 
หรือปัจจยั เพื่อใหผู้น้ าสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งเหมาะสมในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
เพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดแก่หน่วยงานและองคก์าร 

กลุ่มท่ีส่ี คือ กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลง (Transactional & 
Transformational leadership) เป็นกลุ่มท่ีผูท้  าการวจิยัสนใจศึกษา เน่ืองแนวคิดในกลุ่มน้ีจะสอดคลอ้ง
กบัสภาพการด าเนินงานในองคก์ารท่ีมีความซบัซอ้นและขนาดใหญ่ ซ่ึงบริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
กถื็อไดว้า่เขา้ข่ายในกลุ่มองคก์ารขา้มชาติขนาดใหญ่ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเป็นผูน้ ามากข้ึน 
เพื่อใหส้ามารถปรับตวัใหท้นัท่วงทีกบัการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
รวดเร็ว ซ่ึงจะเห็นไดว้า่แนวคิดในสามกลุ่มทฤษฎีผูน้ าก่อนหนา้น้ีนั้น ไม่สอดคลอ้งกบัองคก์าร         
ท่ีซบัซอ้นและมีความแปรเปล่ียนไปในสภาวการณ์ต่าง ๆ อยูเ่สมอ 

การศึกษาแนวคิดในกลุ่มน้ีนั้นเร่ิมในช่วงปี ค.ศ. 1980 ถือไดว้า่การศึกษาวิจยัเร่ิมให ้         
ความสนใจกบัการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าในองคก์าร จึงเร่ิมมีทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง          
ท่ีใหอ้  านาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                   
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนแนวคิด องคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ ความเหมาะสมดา้นลกัษณะ
ทางดา้นกายภาพ ดา้นคุณลกัษณะทางดา้นบุคลิกภาพ ดา้นคุณลกัษณะทางดา้นความสามารถ            
และดา้นคุณลกัษณะทางดา้นทกัษะทางสงัคม 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional leadership) 
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มีพื้นฐานมาจาก

ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social change theory) โดยเนน้การแลกเปล่ียนประโยชน์ระหวา่ง
ผูน้ ากบัผูต้าม โดยทั้งสองฝ่ายต่างกมี็อิทธิพลซ่ึงกนัและกนั ต่างพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั เพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์บางอยา่ง ต่างฝ่ายต่างอ านวยประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั และต่างฝ่ายกไ็ดรั้บประโยชน์
ตอบแทน ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนนั้นตั้งอยูบ่นพื้นฐานท่ีส าคญัวา่จะใหร้างวลัหรือส่ิงตอบแทน             
ถา้หากผูต้ามยนิยอมท าตามขอ้เสนอของผูน้ า ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะใหบ้างส่ิงบางอยา่งท่ีผูต้าม
ตอ้งการ นัน่คือ ผูน้ าจะใหอ้ะไรบางอยา่งเพือ่ท่ีจะไดรั้บอะไรบางอยา่งเป็นการตอบแทน ในสภาพเช่นน้ี 
ผูน้ าจะมีอิทธิพลมาก เพราะผูต้ามมกัจะสนใจท าแต่ในส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งการ 
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Bass (1985, p. 60) กล่าววา่ ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มกัจะพฒันา
วิธีการรักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบติังาน วิธีปรับเปล่ียนเป้าหมายขององคก์าร วิธีลด   
แรงต่อตา้นการปฏิบติังานและวิธีตดัสินใจ 

Burns (1978, p. 43) เคยกล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหน่ึง
เร่ิมตน้ติดต่อกบัอีกบุคคลหน่ึง โดยมีจุดประสงคเ์พื่อการแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยา่งท่ีมีความคุม้ค่า 
คือ ผูน้ าจะแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยา่งกบัผูต้าม 

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552, หนา้ 51-52) กล่าววา่ คุณภาพภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional leadership) ไดเ้ป็น 2 คุณลกัษณะ คือ 1) การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (Contingent 
reward) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใชจู้งใจผูต้ามใหทุ่้มเทความพยายามเพือ่ท างานใหส้ าเร็จ                   
ผูน้ าใชก้ารใหร้างวลัเพื่อส่งเสริมใหผู้ต้ามยอมรับในบทบาทของตนเอง สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บั       
ผูต้ามและส่งเสริมใหย้อมรับบทบาทต่อไป ผูน้ าจะตอ้งประเมินความตอ้งการของผูต้าม เม่ือจะให ้    
ผูต้ามท างาน ผูน้ าจะบอกผลลพัธ์ท่ีผูน้ าตอ้งการและบอกวิธีการท างาน เม่ือผูต้ามท างานบรรลุผลลพัธ์ 
ท่ีก าหนดแลว้ ผูน้ าตอ้งใหร้างวลัตามท่ีสญัญา การใหร้างวลัอาจท าได ้2 วิธี คือ 1) ใหก้ารยกยอ่งชมเชย 
ท่ีท างานดี โดยการข้ึนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง 2) ใหก้ารยกยอ่งชมเชยผูท่ี้ทุ่มเทพยายาม รวมทั้ง        
การประกาศความดีความชอบแก่สาธารณชนและการใหเ้กียรติในฐานะเป็นบุคคลดีเด่น                    
เป็นการเสริมแรงอยา่งเหมาะสม (Contingent reinforcement) การใหบ้รรยากาศการท างานท่ีดี          
ผูน้ าแบบน้ีมกัจูงใจโดยการใหร้างวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจดว้ยแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic motives) และ 2) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception: MBE)                   
การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามุ่งรักษาสภาพเดิมขององคก์าร                
โดยใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามวธีิการท่ีเคยปฏิบติัมา และผูน้ าจะก ากบัดูแลการปฏิบติังานของผูต้าม 
และหากผูต้ามปฏิบติังานผดิไปจากมาตรฐานท่ีก าหนด ผูน้ าจะแกไ้ขการปฏิบติัใหถู้กตอ้ง                 
โดยผูน้ าแสดงความไม่พอใจผูต้ามท่ีลม้เหลวในการท างาน โดยใชว้ิธีการตั้งแต่เบาท่ีสุดจนถึง            
ขั้นรุนแรงท่ีสุด ผูน้ าอาจบอกขอ้บกพร่อง วา่กล่าวตกัเตือน ต าหนิ ลดขั้นเงินเดือน เป็นตน้                 
ซ่ึงมีผลต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม อนัอาจท าใหผ้ลผลิตต ่าได ้การใชว้ิธีการดงักล่าว        
ควรเป็นไปในลกัษณะการเสริมแรงทางลบอยา่งเหมาะสม (Contingent aversive reinforcement) 
โดยการใหผู้ต้ามมีความพยายามท่ีจะยอมท าตามมาตรฐานท่ีก าหนด หลีกเล่ียงผลเสียในทางลบ เช่น 
เป็นปรปักษต่์อกนั ความเฉ่ือยชา วิตกกงัวล หรือสูญเสียความตอ้งการการมีช่ือเสียง (Self-esteem) 
และเม่ือผูต้ามยอมท าตาม ผูน้ าตอ้งหลีกเล่ียงการใชเ้สริมในทางลบและใหผู้ต้ามมีความตอ้งการ        
ในการมีช่ือเสียงและการเสริมแรงดว้ยตนเอง (Self-reinforcement) ใหม้ากข้ึน หากผูต้ามยงัเพกิเฉย
ไม่เขา้ใจหรือไม่มีความสามารถ ผูน้ าจะทบทวนใหม่ใหช้ดัเจน 
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Bass (1985, p. 58) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) คือ 
กระบวนการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามท่ีความพยายามท่ีคาดหวงัและปฏิบติังานตามท่ีคาดหวงั                      
โดยผูน้ าใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงอยา่งเหมาะสม ท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน 
ใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการและท าใหผู้ต้ามเขา้ใจในบทบาท รวมทั้งตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม 
บอกถึงวิธีการท่ีความตอ้งการของผูต้ามจะไดรั้บแลกเปล่ียนเม่ือปฏิบติังานไดบ้รรลุตามท่ีก าหนด 
ประกอบดว้ย กระบวนการ 3 ดา้น คือ 1) การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (Contingent reward: CR)        
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าจูงใจผูต้ามใหทุ่้มเทความพยายามเพื่อท าใหง้านส าเร็จ ผูน้ าใชก้ารใหร้างวลั
เพื่อส่งเสริมใหผู้ต้ามยอมรับในบทบาทของตนเอง สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูต้าม และส่งเสริม          
ใหย้อมรับบทบาทต่อไป ผูน้ าจะตอ้งประเมินความตอ้งการของผูต้ามเม่ือใหผู้ต้ามท างาน                  
ผูน้ าตอ้งบอกผลลพัธ์ท่ีผูน้ าตอ้งการ เม่ือผูต้ามทานบรรลุผลลพัธ์ท่ีก าหนดแลว้ ผูน้ าจะตอ้งใหร้างวลั
ตามท่ีสัญญา การใหร้างวลัอาจท าได ้2 วธีิ คือ ใหก้ารยกยอ่งชมเชยผูท่ี้ท างานดี โดยการข้ึนเงินเดือน 
เล่ือนต าแหน่ง และใหก้ารยกยอ่งชมเชยผูท่ี้ทุ่มเทความพยายาม รวมทั้งการประกาศความดีความชอบ 
ใหป้รากฏแก่สาธารณชนและการใหเ้กียรติในฐานะเป็นบุคคลดีเด่นเป็นการเสริมแรงอยา่งเหมาะสม 
2) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (Active management by exception: MBE-A) เป็นกระบวนการ 
ท่ีผูน้ ามุ่งรักษาสภาพเดิมขององคก์ารโดยใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามวิธีการท่ีเคยปฏิบติัมาและผูน้ า       
จะดูแลการปฏิบติังานของผูต้าม และหากผูต้ามปฏิบติังานผดิไปจากมาตรฐานท่ีก าหนด ผูน้ าจะแกไ้ข 
การปฏิบติัใหถู้กตอ้ง โดยผูน้ าแสดงความไม่พอใจผูต้ามท่ีลม้เหลวในการท างาน โดยใชว้ิธีการตั้งแต่
เบาท่ีสุดจนถึงขั้นรุนแรงท่ีสุด ผูน้ าอาจบอกขอ้บกพร่อง วา่กล่าวตกัเตือน ต าหนิ ลดขั้นเงินเดือน 
เป็นตน้ ซ่ึงมีผลต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามอนัอาจท าใหผ้ลผลิตต ่าได ้การใชว้ิธีการดงักล่าว 
ควรเป็นไปในลกัษณะการเสริมแรงทางลบอยา่งเหมาะสม โดยการใหผู้ต้ามมีความพยายามท่ีจะยอม
ท าตามมาตรฐานท่ีก าหนด หลีกเล่ียงผลเสียในทางลบ เช่น เป็นปรปักษต่์อกนั ความเฉ่ือยชา              
วิตกกงัวล หรือสูญเสียความตอ้งการมีช่ือเสียง เม่ือผูต้ามยอมท าตาม ผูน้ าตอ้งหลีกเล่ียง                     
การใหเ้สริมแรงในทางลบ และใหผู้ต้ามตอ้งการในการมีช่ือเสียงและการเสริมแรงดว้ยตนเอง           
ใหม้ากข้ึน หากผูต้ามนั้นยงัคงเพิกเฉยไม่เขา้ใจหรือไม่มีความสามารถ ผูน้ าจะทบทวนใหม่ใหช้ดัเจน 
และพยายามปรับปรุงความสามารถของผูต้ามโดยการฝึกอบรม เพื่อใหผู้ต้ามปฏิบติังานให้ส าเร็จ 
และ 3) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม (Passive management by exception: MBE-P)              
การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามุ่งรักษาสภาพเดิมขององคก์ร               
โดยใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามวธีิการท่ีเคยปฏิบติัมา และหากผลการปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมาย         
ผูน้ าจะเขา้แทรกแซงแกไ้ข โดยผูน้ าด าเนินการแกไ้ขโดยการใชก้ารเสริมแรงทางตรงอยา่งเหมาะสม
เช่นเดียวกบัการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง 
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                  
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม : กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนแนวคิด ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า และดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
คือ ทกัษะการบริหารโดยการแลกเปล่ียนเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหน่ึงเร่ิมตน้ติดต่อกบัอีกบุคคลหน่ึง           
โดยมีจุดประสงคเ์พื่อการแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยา่งท่ีมีความคุม้ค่าในทรัพยากรท่ีองคก์รมีอยู ่

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (transformation leadership) 
ภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีก าลงัเป็นท่ีตอ้งการอยา่งยิง่ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว

และสบัสนอยา่งในปัจจุบนัน้ี การน าทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมาปรับเปล่ียนองคก์าร            
เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนการทศันใ์หม่ของภาวะผูน้ า                 
โดยมีเบอร์น (Burn) และบาส (Bass) เป็นสองคนแรกท่ีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง          
โดยเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                         
เป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสยัทศัน์ (Visionary)      
มีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral agents) และ
กระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ า 

Burns (1978, pp. 55-80) ไดน้ าเสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) มีรายละเอียด ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ 
ท่ีผูน้ าริเร่ิมติดต่อกบัผูต้ามเพือ่แลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรอง 
โดยผูน้ าการแลกเปล่ียนจะใชร้างวลัสนองความตอ้งการผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อท างานใหส้ าเร็จ ซ่ึงถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัแรกของระดบัความตอ้งการ
ของมาสโลว ์(Maslow’s need hierarchy theory) 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม 
พฒันาผูต้าม ผลของผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้ าและผูต้ามมีความสมัพนัธ์กนัในการยกระดบั
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าจริยธรรม ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความส านึก (Conscious)                  
ของความตอ้งการยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบั ความตอ้งการของมาสโลว ์
ท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อนัสูงส่ง และยดึค่านิยมเชิงจริยธรรม เป็นค่านิยมจุดหมาย 
(End values) เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สนัติภาค และสิทธิมนุษยชน เป็นตน้        
เพื่อไม่ใหผู้ต้ามถูกครอบง าดว้ยอ านาจฝ่ายต ่า เช่น ความกลวั ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา 
เป็นตน้ และ 3) ภาวะผูน้ าจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผูน้ า
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จริยธรรมอยา่งแทจ้ริงกต่็อเม่ือเขาไดมี้การระดบัความประพฤติของมนุษยแ์ละความปรารถนา           
เชิงจริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่ายใหสู้งข้ึน และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคญัของผูน้ า
จริยธรรม คือ การท่ีผูน้ าตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึน         
เม่ือผูน้ าท าใหผู้ต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่งค่านิยม
กบัวิธีปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามรู้สึกเกิดความตอ้งการอยา่งแรงกลา้และเป็นความตอ้งการ          
ท่ีสูงกวา่เดิมตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคห์ลเบิร์ก       
จึงด าเนินการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะท าใหผู้ต้ามร่วมมือกนัเคล่ือนไหวไปสู่จุดหมายท่ีสูงส่งท่ียงัประโยชน์ 
ทั้งแก่ผูน้ าและผูต้าม 

ภาวะผูน้ าดงักล่าวมีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดแกน 
ตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเปล่ียนไปสู่ภาวะผูน้ า
จริยธรรม 

การบริหารการเปล่ียนแปลงตอ้งใชค้วามคิดในการวางแผนควบคู่ไปกบัการน าไปปฏิบติั 
โดยตอ้งมีการน าบุคคลภายนอกเขา้มามีส่วนร่วมและขอรับค าปรึกษาจากคนท่ีจะไดรั้บผลกระทบ
จากการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี การบงัคบัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงโดยท่ีไม่มีการหารือ มกัจะมีปัญหา
เกิดข้ึนตามมา เพราะการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถเกิดข้ึนไดจ้ริงและเป็นรูปธรรมมีเก่ียวเน่ือง                
กบัการบริหารการเปล่ียนแปลงในตวับุคคล 

Kotter (1990 อา้งถึงใน ละอองทิพย ์บุณยเกียรติ, 2557) เนน้วา่ก่อนท่ีจะเร่ิมการ
เปล่ียนแปลงขององคก์รควรถามตวัเองก่อนวา่ ตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายอะไรจากการเปล่ียนแปลง                   
ท าไมถึงตอ้งเปล่ียน แลว้ทราบไดอ้ยา่งไรวา่ท าส าเร็จตามเป้าหมายท่ีคาดการณ์ไว ้ใครคือผูท่ี้ไดรั้บ
การเปล่ียนแปลง และจะมีการตอบสนองอยา่งไรกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี รวมไปถึงความสามารถ
ท่ีจะรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดม้ากนอ้ยเท่าไร และส่ิงท่ีตอ้งการความช่วยเหลือส าหรับ                 
การเปล่ียนแปลง ทั้งหมดน้ีมีความเก่ียวของกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคก์ร                      
และของบุคคลเป็นอยา่งมาก โดยการเปล่ียนแปลงนั้นจะตอ้งมีการเขา้ใจและบริหารในทางท่ีผูค้น
สามารถยอมรับกบัสภาพการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งแทจ้ริง โดยท่ีมีการส่ือสารแบบเขา้ถึงตวับุคคล 
เพื่อท่ีจะไดคุ้ยกนัในเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนส าหรับการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคก์ร                     
และตอ้งตรวจดูวา่ผูค้นเขา้ใจหรือไดรั้บผลกระทบจากขอ้ตกลงของการเปล่ียนแปลงขององคก์ร        
และควรจะน าเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการวางแผนการเปล่ียนแปลง ส าหรับการเปล่ียนแปลง    
ท่ีมีความซบัซอ้นกต็อ้งปฏิบติัตามขั้นตอนของการบริหารตวัโครงการและยนืยนัใหมี้การปรึกษาหารือ 
ใหไ้ดข้อ้ตกลงและไดรั้บการสนบัสนุนส าหรับเหตุผลของการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน การมีส่วนร่วม 
และการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารสามารถท าใหเ้กิดโอกาสในการท่ีผูอ่ื้นเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน 
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และใชก้ารเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะส่งผลใหล้ดก าแพงท่ีกั้นระหวา่งความคิดและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร และก่อใหเ้กิดความคุน้เคยระหวา่งคนในองคก์รเดียวกนั 

ผูน้ าท่ีขาดการปรึกษาฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและน าเขา้มามีส่วนร่วม มกัจะโดนมอง
เป็นผูท่ี้อ่อนแอและไร้ซ่ึงคุณธรรม โดยจะตอ้งกระท ากบัผูอ่ื้นอยา่งมีมนุษยธรรมและความเคารพ       
ในแต่ละบุคคล คนท่ีเป็นผูบ้ริหารอาวโุสมกัจะไม่กลวัการเปล่ียนแปลงของการบริหารขององคก์ร 
แต่จะตอ้งการการเปล่ียนแปลงนั้นใหเ้กิดข้ึน พนกังานและคนอ่ืนจะกลวัความไม่แน่นอนในฐานะ
การงานและความมัน่คงขององคก์ร ดงันั้น เขาจึงกลวัการเปล่ียนแปลง 

พนกังานไม่ไดมี้หนา้ท่ีในการบริหารการเปล่ียนแปลง พนกังานมีหนา้ท่ีแค่พยายาม          
ท าใหดี้ท่ีสุด ซ่ึงกข้ึ็นอยูก่บัปัจจยัของแต่ละบุคคล เช่น สุขภาพ ความมัน่คง ประสบการณ์ แรงดลใจ 
หรือลกัษณะนิสยั หนา้ท่ีในการบริหารการเปล่ียนแปลงข้ึนอยูก่บัฝ่ายผูบ้ริหารขององคก์ร                 
ซ่ึงตอ้งบริหารไปในทิศทางท่ีพนกังานสามารถรับสภาพของการเปล่ียนแปลงได ้ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ี
ในการเอ้ืออ านวยและท าใหส้ามารถเกิดการเปล่ียนแปลงขององคก์ร โดยท่ีจะตอ้งเขา้ใจจุดประสงค์
ของสถานการณ์และผูบ้ริหารกจ็ะตอ้งมีจุดยนืเป็นของตวัเอง หลงัจากนั้นผูบ้ริหารกจ็ะมีหนา้ท่ี          
ในการช่วยสร้างความเขา้ใจของเหตุผล จุดประสงค ์และกระบวนการท างานท่ีตอ้งปรับเปล่ียนไป
ในทางท่ีดีตามสถานการณ์และความสามารถของพนกังานแต่ละคน บทบาทท่ีเพิ่มข้ึนของผูบ้ริหาร
คือ จะตอ้งส่ือสาร ไม่ใช่สัง่การและบงัคบัใช ้

องค์ประกอบของการบริหารการเปลีย่นแปลง 
1.  การมีส่วนร่วมและยอมรับจากผูค้นในกรอบของสภาพแวดลอ้ม ขั้นตอน วฒันธรรม 

ความสัมพนัธ ์และลกัษณะ 
2.  เขา้ใจและรู้วา่องคก์รยนือยูท่ี่จุดไหน 
3.  รู้เป้าหมายท่ีตอ้งการจะไปถึง และอะไรท่ีจะใชว้ดัผลใหเ้รารู้วา่เราไดเ้ดินมา                  

ถึงจุดมุ่งหมายของเราแลว้ 
4.  การวางแผนเพื่อท่ีจะไดบ้รรลุเป้าหมาย 
5.  การเปิดโอกาสใหผู้ค้นในองคก์รไดแ้สดงความคิดเห็น 
แปดขั้นตอนสู่ความส าเร็จของการเปลีย่นแปลง John P. Kotter 
1.  การกระตุน้ใหผู้ค้นเคล่ือนไหวสร้างเป้าหมายจุดประสงคท่ี์เป็นจริง (Establishing a 

greater sense of urgency) 
2.  สร้างทีมงานท่ีเขม้แขง็ (Creating the guiding coalition) โดยการน าคนท่ีเหมาะสม       

มีความเช่ียวชาญ มีอารมณ์ร่วมกบังาน และมีความสามารถฝีมือท่ีจะเขา้มาท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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3.  มีวิสยัทศันท่ี์ถูกตอ้ง (Developing a vision and strategy) น าพาทีมงานมาร่วมก าหนด
วิสยัทศันแ์ละกลยทุธ์ในการท างานและควรท่ีจะตั้งมัน่บนความรู้สึกและส่ิงสร้างสรรค ์เพื่อท่ีเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 

4.  การส่ือสารตอ้งมีการใหค้นเขา้มามีส่วนร่วมใหไ้ดม้ากท่ีสุด (Communicating the 
change vision) ส่ือสารในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ไดใ้จความเขา้ใจง่ายและตอบสนองความตอ้งการ          
ของผูค้น 

5.  ใหอ้ านาจในการตดัสินการกระท า (Empowering others to act) โดยการก าจดัอุปสรรค
ท่ีขดัขวาง ตอ้งท าใหเ้กิดผลตอบรับและไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ า ตอ้งมีผลตอบแทนเม่ือส าเร็จ 
และการรับรู้ต่อความคืบหนา้และส่ิงท่ีประสบผลส าเร็จ 

6.  ตอ้งสร้างชยัชนะในระยะสั้น (Creating short-term wins) ก าหนดเป้าหมายท่ีสามารถ
บรรลุไดง่้าย ตอ้งมีการเร่ิมบริหารส่ิงใหม่ ๆ และตอ้งประสบผลส าเร็จใหไ้ดร้ะดบัหน่ึงก่อนท่ีจะไป
เร่ิมท าส่ิงใหม่เป็นอนัดบัต่อไป 

7.  ตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจและมีความเพยีรพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลง (Consolidating 
gains and producing even more change) มีการสนบัสนุนใหท้ ารายงานความกา้วหนา้ 

8.  ตอ้งสร้างวฒันธรรมการเปล่ียนแปลง (Institutionalizing changes in the culture)           
ตอ้งมีการตอกย  ้าค่านิยมของความส าเร็จจากการเปล่ียนแปลงผูน้ าใหม่ โดยการตอกย  ้าการเปล่ียนแปลง
ในวฒันธรรมขององคก์ร 

องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงจึงไม่ใช่เร่ืองง่าย ผูน้ าจะตอ้ง
พยายามท่ีจะโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นค านึงถึงคุณธรรมของการอยูร่่วมกนัในองคก์ร ความรับผดิชอบต่อองคก์ร 
รับผดิชอบต่อสงัคม ร่วมกนัสร้างองคก์รท่ีมีคุณภาพใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง           
ต่อองคก์ร และอนาคตของพนกังาน 

Bass (1985, p. 71) ไดน้ าเสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) มีรายละเอียด ดงัน้ี แนวคิดของการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของ Bass (1985, pp. 411-412)    
มีนยัของภาวะผูน้ า คือ กระบวนการเปล่ียนแปลง (Transformational process) ผูน้ าตอ้งเปล่ียนแปลง
การปฏิบติังานของผูต้ามใหไ้ดผ้ลเกินเป้าหมายท่ีก าหนด ทศันคติ ความเช่ือ แรงจูงใจ ความเช่ือมัน่
ของผูต้ามไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไปสู่ระดบัสูงกวา่ โดยใชฐ้านติดตามทฤษฎีความคาดหวงั
ของวรูม ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์และทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ ภาวะผูน้ า        
การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) คือ กระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายาม
ของผูต้ามใหสู้งข้ึน จากความพยายามท่ีคาดหวงัเป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูน้ า
แสดงบทบาทท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดีจงรักภกัดีและนบัถือ ท าใหผู้ต้ามกลายเป็น          



 28 

ผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งยกระดบัความรู้สึก ความส านึก 
ของผูต้าม ใหค้วามส าคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ และวิธีการท่ีจะบรรลุไดผ้ลลพัธ์               
ตามท่ีตอ้งการ ท าใหผู้ต้ามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพือ่องคก์ร โดยกระตุน้ระดบั
ความตอ้งการของมาสโลว ์โดยประกอบไปดว้ย 4 มุมมอง คือ 

1.  การสร้างบารมี หรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ (Charisma or idealized influence: II) 
หมายถึง ผูน้ าแสดงรูปแบบตามบทบาทส าหรับผูต้าม ท าใหก้ลายเป็นแหล่งของความยนิดีของผูต้าม 
ผูน้ าท าใหผู้ต้ามมีความภูมิใจ จงรักภกัดี เช่ือถือในตวัผูน้ า และวางแนวทางใหผู้ต้ามแสดงตามวิสยัทศัน์ 
ร่วมกนั โดยผูน้ าเป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน์และรู้ถึงพนัธะกิจ สร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจในภารกิจ
โดยรวม เป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะท่ีมีพฤติกรรม ทศันคติ และค่านิยมของความเป็นผูน้ า แสดงใหผู้ต้าม
เห็นวา่ เขาสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดใ้นส่ิงท่ีผูต้ามรู้สึกวา่เป็นไปไม่ได ้สร้างวิสยัทศัน์                
และวตัถุประสงคใ์นอนาคต โดยภาวะผูน้ าการสร้างบารมี เป็นศูนยก์ลางของกระบวนการภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ผูน้ าบารมีมีอ านาจและอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของกระบวนการอ่ืน ๆ 3 ดา้น          
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีร่วมกนัเป็นคุณสมบติัของผูน้ า หรือคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM) หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ า
ท าใหผู้ต้ามเกิดอารมณ์กระตุน้จูงใจใหไ้ม่เห็นประโยชนส่์วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่า
ของผลการปฏิบติังาน เป็นผลท าใหผู้ต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบติังานเป็นพเิศษ โดยผูน้ า         
ใชว้ิธีการง่าย ๆ ชกัชวน สร้างอารมณ์ใหผู้ต้ามเขา้ใจวิสัยทศัน์ และมีความหมาย มีความรู้สึก 
ตระหนกัวา่พนัธะกิจท่ีตอ้งท าเป็นส่ิงส าคญั เช่น ผูน้ าใชค้  าพดูหรือสัญลกัษณ์สร้างจินตนาการ           
ภาวะผูน้ าการสร้างแรงบนัดาลใจจะปรากฏ เม่ือผูน้ ากระตุน้เร้าใจผูต้ามใหป้ฏิบติังาน และสร้าง
ความมัน่ใจวา่ผูต้ามมีความสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค ์การสร้างแรงบนัดาลใจ อาจท าไดโ้ดย      
1) ผูน้ าสร้างความมัน่ใจ 2) ผูน้ าสร้างความเช่ือในเหตุผลท่ีจะท าใหผู้ต้ามรับรู้วา่ ส่ิงท่ีเขาท านั้น           
มีวตัถุประสงค ์3) สร้างความคาดหวงัในความส าเร็จใหผู้ต้าม อนัเป็นองคป์ระกอบภาวะผูน้ าท่ีส าคญั 

3.  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ า
กระตุน้ผูต้ามใหเ้ห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา โดยการกระท าใหผู้ต้ามมีความพอใจ
และมีความตั้งใจดว้ยการใชส้ญัลกัษณ์ จินตนาการ และภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมใหผู้ต้ามเขา้ใจ        
ในบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ส่งผล
ใหบุ้คลากรเกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึน และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ย               
ความเรียบร้อย การกระตุน้เชาวปั์ญญาเป็นการใชแ้รงจูงใจ โดยใหข้อ้เทจ็จริง ความรู้ หลกัการ แนวคิด 
ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวิธี โครงการ ขอ้เสนอแนะ โดยเสนอความคิดอยา่งเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา สนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้ พยายามเนน้จุดอ่อนของวฒันธรรมดั้งเดิม และเนน้         
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จุดแขง็ของวฒันธรรมในองคก์ร สถานการณ์ท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงใชก้ระตุน้เชาวน์ปัญญา                
เพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่มและองคก์ร เม่ือ 

 3.1  กลุ่มหรือองคก์รถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เช่น ถูกฝ่ายตรงขา้ม                        
สร้างความป่ันป่วน 

 3.2  เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบัการลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเคร่ืองมือ 
ขาดวิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสม เกิดความล่าชา้ ตน้ทุนสูง เป็นตน้ 

 3.3  งานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาท างาน 
เป็นตน้ 

 3.4  ผูมี้อ  านาจเพียงพอท่ีจะท าการเปล่ียนแปลงและริเร่ิมวิธีการท่ีสามารถแกปั้ญหา      
ท่ีองคก์รเผชิญอยู ่โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลางจะตอ้งใชส้มาธิในการคิดคน้
กลวิธีและมีกิจกรรมแสดงออกใหเ้ห็นถึงปัญหาของตนเองและผูต้าม โดยการวิเคราะห์ การวางแผน 
ปฏิบติั และประเมิน เกิดมโนทศัน์ แลว้แจง้ใหผู้ต้ามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามท่ีองคก์รเผชิญอยู ่
รวมทั้งจุดแขง็ จุดอ่อนขององคก์ร และการไดเ้ปรียบเสียเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน ๆ อนัเป็น
ศกัยภาพภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของการบริหารภาวะการเปล่ียนแปลง 

4.  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) หมายถึง กระบวนการ     
ท่ีผูน้ าเป็นผูมุ่้งเนน้การพฒันา วินิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม มีการติดต่อกบัผูต้าม        
เป็นรายบุคคลและติดต่อส่ือสารแบบสองทาง เอาใจใส่ความตอ้งการตามความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
ของผูต้าม กระจายอ านาจ ความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดจินตภาพดว้ยตนเอง มีความมัน่คง 
สามารถบูรณาการความตอ้งการ ทศันภาพท่ีชดัเจน ไดรั้บข่าวสารตามท่ีปรารถนา เกิดความตอ้งการ
เฉพาะ มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง ความรับผดิชอบและควบคุมตวัเองได ้จากนั้นผูน้ าสร้างความมัน่ใจ
และส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีก าหนด การค านึงถึงปัจเจกบุคคลเป็นกระบวนการท่ีส าคญัท่ีผูน้ า 
ซ่ึงเป็นผูมี้ต  าแหน่งสูงขององคก์รค านึงถึงผูต้ามแต่ละคน ลกัษณะดงักล่าวยงัสามารถใชไ้ดร้ะหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน เพื่อช่วยเหลือแกปั้ญหา หลกัการส าคญัในการค านึงถึงปัจเจกบุคคล คือ ผูต้ามแต่ละคน 
มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั และโดยเฉพาะผูต้ามบางคน ความตอ้งการของเขาเหล่านั้น                   
จะเปล่ียนแปลงไดด้ว้ยอิทธิพลของผูน้ า ดงันั้น ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งมีความสามารถ                
ในการวินิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลแลว้ยกระดบัเขาใหเ้ป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ          
หรือตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

สรุปไดว้า่ กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)                
ตามแนวคิดของแนวคิดผูน้ าการเปล่ียนแปลง Bass and Avolio (1994, pp. 3-5) แบ่งประเดน็ส าคญั
ออกเป็น 4 ประเดน็ คือ ประเด็นดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า                   
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ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า และดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ ประเดน็ส าคญัท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ควรมีพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์                    
ท าใหผู้ร่้วมงานไวว้างใจ จงรักภกัดี อุทิศตนเพื่อองคก์าร และตระหนกัถึงส่วนรวมก่อนประโยชน์
ส่วนตน โดยใชก้ารจูงใจโนม้นา้วความคิดใหผู้ร่้วมงานอยากเปล่ียนแปลง ทั้งในเร่ืองความเช่ือ 
ทศันคติ การริเร่ิม และความรวดเร็วในการด าเนินการและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน            
ซ่ึงเป็นลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) พึงปรารถนา เพื่อท าใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดา้นความสมัพนัธ์กบั        
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: 
กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนแนวคิด   
ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า และดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ พฤติกรรมท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง           
ควรมี คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ ท าใหผู้ร่้วมงานไวว้างใจ จงรักภกัดี           
อุทิศตนเพื่อองคก์าร และตระหนกัถึงส่วนรวมก่อนประโยชน์ส่วนตน โดยใชก้ารจูงใจโนม้นา้ว
ความคิดใหผู้ร่้วมงานอยากเปล่ียนแปลง ทั้งในเร่ืองความเช่ือ ทศันคติ การริเร่ิม 
 

ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจัดการ 
ผลจากการศึกษาภาวะผูน้ าเพื่อสังเคราะห์รูปแบบหรือปัจจยัเพื่อสนบัสนุนการวิจยัเร่ือง 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมแลว้ ส่ิงส าคญั           
ล  าดบัต่อไป คือ การบริหารท่ีเป็นเลิศหรือการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู ่เพื่อใหผ้ลการด าเนินงาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผูว้ิจยัท าการสรุปศาสตร์
การจดัการเพื่อน ามาใชส้นบัสนุนการวจิยัดงัน้ี 

ความหมายของการบริหารจัดการ 
การบริหารจดัการ (Management) หมายถึง การปฏิบติัการใหเ้ป็นไปตามนโยบาย             

หรือชุดของหนา้ท่ีท่ีก าหนดทิศทางของการใชป้ระโยชนจ์ากทรัพยากรทั้งหลายอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

การบริหารจดัการ หมายถึง กระบวนการมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ารจากการท างานร่วมกนั 
โดยมีการใชท้รัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นองคก์รหรือเป็นกระบวนการ             
การออกแบบและรักษาสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลท างานร่วมกนัในกลุ่มงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิผล (Effective) หมายถึง การตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
และมีการปฏิบติัการไดส้ าเร็จตามแผนท่ีก าหนดไว ้และเรียกบุคคลในองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีรับผดิชอบ
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ต่อกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่ผูจ้ดัการ (Manager)              
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หนา้ 25) 

องค์ประกอบของการบริหารจัดการ 
1.  ล  าดบัขั้นของการบริหาร (The management hierarchy) แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 1.1  ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top management) เป็นผูก้  าหนดวตัถุประสงคข์องธุรกิจ 

ก าหนดแนวทางปฏิบติัท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละท าการจดัสรรทรัพยากรต่างๆของ
ธุรกิจเพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

 1.2  ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle management) เป็นบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งระดบั
ผูจ้ดัการฝ่ายต่าง ๆ ท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบต่อการปฏิบติัการ มุ่งความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
ตลอดจนพฒันาวตัถุประสงคข์องแผนกและปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

 1.3  ผูบ้ริการระดบัตน้ (First line management) เป็นบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ ประกอบดว้ย หวัหนา้คนงาน ผูน้ ากลุ่ม หวัหนา้งานขั้นตน้ ท าหนา้ท่ีควบคุมพนกังาน          
ท่ีท าการผลิตสินคา้และบริการขององคก์าร 

2.  ทรัพยากรทางการบริหารจดัการ 6M’s (Management resource) ประกอบดว้ย 1) คน 
(Men) 2) เงิน (Money) 3) วตัถุดิบ (Material) 4) เคร่ืองจกัร (Machine) 5) วิธีการบริหารจดัการ 
(Method & Management) 6) ตลาด (Market) จากการท่ีองคก์รมีทรัพยากรทางการบริหารจดัการ
หลายอยา่ง จึงจ าเป็นตอ้งมีล าดบัของการบริหารจดัการเพื่อความมีประสิทธิภาพตามล าดบัการบริหาร 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หนา้ 25) 

การเพิม่ประสิทธิภาพกระบวนการท างาน มีหลกัการท่ีส าคญั ดงัน้ี คือ 
1.  พื้นฐานท่ีตอ้งท า คือ ตอ้งพิจารณาดูวา่กิจกรรมหรือกระบวนการท างานท่ีเก่ียวขอ้ง      

กนันั้น มีส่วนใดบา้งท่ีไม่ไดก่้อใหเ้กิดผลดี กิจกรรมหรืองานเหล่านั้นเป็นกิจกรรมท่ีไม่ไดส้ร้างคุณค่า 
หรือเป็นงานท่ีไม่มีคุณค่า หากเราตดักิจกรรมเหล่านั้นท้ิงไป จะเห็นวา่ท่ีเหลืออยูน่ั้นจะมีเฉพาะงาน
หรือกิจกรรมท่ีมีคุณค่าทั้งส้ิน 

2.  ตอ้งพยายามหาหนทางท่ีจะเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานจากลกัษณะท่ีตอ้งท า        
โดยเป็นกระบวนการต่อเน่ืองจากกระบวนการอ่ืนทีละขั้นทีละตอนใหม้ากท่ีสุด โดยเปล่ียนมาเป็น
กระบวนการท างานท่ีสามารถท าในรูปแบบคู่ขนาน เพราะการท างานแบบคู่ขนานน้ีไม่จ าเป็นตอ้ง
เสียเวลารอคอยใหค้นอ่ืนท างานเสร็จก่อนแลว้จึงลงมือท าต่อ เพื่อไม่ใหเ้กิดการรอคอย 

3.  พยายามลดขั้นตอนความยุง่ยากสลบัซบัซอ้นในการท างานลง เพราะความสลบัซบัซอ้น 
ในการท างานเป็นตวับัน่ทอนประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยิง่งานสลบัซบัซอ้นมากเท่าใด              
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ยิง่จ  าเป็นตอ้งดูแลใกลชิ้ดมากเท่านั้น ดงันั้น การก าจดัขั้นตอนท่ียุง่ยากสลบัซบัซอ้นต่าง ๆ ออกไป
จะส่งผลใหก้ารท างานท่ีเหลืออยูมี่ความราบร่ืนมากข้ึนกวา่เดิม เช่น การร้ือปรับระบบ (Reengineering) 

4.  ตอ้งสร้างความสมดุลระหวา่งความคล่องตวัหรือความสามารถในการปรับธุรกิจ        
กบัการก าหนดรูปแบบมาตรฐานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการท่ีหลากหลายของผูบ้ริโภคในธุรกิจ           
หรืออุตสาหกรรม โดยพยายามเสนอสินคา้หรือบริการใหต้รงกบัความตอ้งการของลูกคา้                
ไม่วา่จะเป็นรายละเอียดยอ่ยของสินคา้หรือบริการ ขณะเดียวกนัการก าหนดรูปแบบมาตรฐาน        
ของสินคา้และบริการอยา่ใหมี้มากเกินไป เพราะเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดการเพิ่มค่าใชจ่้ายตน้ทุนท่ีสูง
ตามมาดว้ย ดงันั้น จึงตอ้งพยายามสร้างความสมดุลระหวา่งความคล่องตวัในการตอบสนอง              
ความตอ้งการของลูกคา้กบัการก าหนดรูปแบบของสินคา้และบริการ 

5.  การสร้างคุณค่าใหเ้กิดแก่ผูบ้ริโภคใหสู้งท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้เพราะในมุมมอง                
ของผูบ้ริโภคนั้น คุณค่าท่ีเขาไดรั้บ คือ คุณประโยชน์ทั้งหมดท่ีผูบ้ริโภคจะหาไดจ้ากสินคา้และบริการ 
ท่ีเขาซ้ือไป ดงันั้น แนวทางท่ีดีท่ีสุดในการสร้างคุณค่า คือ การปรับปรุงกระบวนการท างานในธุรกิจ
ใหมี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากท่ีสุด จึงจะท าใหผู้บ้ริโภคไดรั้บคุณค่าสูงสุดดว้ยเช่นกนั 

6.  พยายามสร้างใหเ้กิดทกัษะความเช่ียวชาญ ไม่ใช่มีจ านวนคนอยา่งลน้เหลือ                  
ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน โดยตอ้งค านึงวา่ทีมงานนั้นตอ้งมีความสามารถท่ีจะรองรับ        
การท างานท่ีหลากหลาย มีความสามารถในการท างานหลาย ๆ อยา่ง ซ่ึงจะส่งผลถึงการช่วยลดค่าใชจ่้าย 
ของธุรกิจลงได ้(จุฑา เทียนไทย, 2551, หนา้ 369) 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                  
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนแนวคิด ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ การเป็นผูน้ าท่ีดี
จ  าเป็นตอ้งมีทกัษะการบริหารจดัการท่ีส าคญั คือ 1) ความรู้ความเขา้ใจในศกัยภาพขององคก์ร          
2) ทกัษะการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 3) ความสามารถในการลดขั้นตอน
ความยุง่ยากสลบัซบัซอ้นในการท างาน 4) พฤติกรรมสร้างความสมดุลระหวา่งความคล่องตวั           
หรือความสามารถในการปรับธุรกิจกบัการก าหนดรูปแบบมาตรฐาน 5) มีแนวคิดในการสร้างคุณค่า
ใหเ้กิดแก่องคก์รและ 6) พฒันาตนเองเพื่อเพิ่มทกัษะความเช่ียวชาญสม ่าเสมอ 

การบริหารทุนมนุษย์ 
ความหมายของทุนมนุษย์ 
ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของพนกังาน ซ่ึงมีคุณค่าในการสร้าง

ศกัยภาพใหแ้ก่องคก์ร (Bateman & Snell, 2009, p. 47) 
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ทุนมนุษย ์คือ แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หดึ้งความสามารถของคนออกมา
สร้างมูลค่าเพิ่มของทุนทางปัญญา (ดนยั เทียนพฒุ, 2551, หนา้ 104) 

ความส าคญัของทุนมนุษย์ต่อองค์กร คือ 1) เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย
ตามกลยทุธ์ท่ีวางไว ้โดยคนในองคก์รใชค้วามรู้และความสามารถท่ีเป็นทุนของตนเองในการปฏิบติั
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) เป็นปัจจยัท่ีสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยสามารถสร้าง           
ความแตกต่างกบัองคก์รท่ีเหนือกวา่คู่แข่งขนั 3) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการพฒันาองคก์ร                     
โดยสร้างความอยูร่อดและเติบโตอยา่งย ัง่ยนื (ประไพทิพย ์ลือพงษ,์ 2555, หนา้ 104) ส่วนการพฒันา
ทุนมนุษยใ์นองคก์รใหมี้ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ เป้าหมาย และวิสยัทศัน์ หรือสอดคลอ้ง              
กบัการสร้างสมรรถนะความสามารถของคนในองคก์ร จะช่วยใหอ้งคก์รเกิดความไดเ้ปรียบ              
ทางการแข่งขนั เป็นท่ีรู้จกัเช่ือถือ และไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล มีวิธีการพฒันาดงัน้ี                
1) การพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์รจะตอ้งตอบสนองต่อกลยทุธ์ เป้าหมายขององคก์ร 2) การเกบ็รักษา
บุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร โดยเนน้การท างานท่ีตรงความสามารถ ตรงตามสาขา      
ท่ีไดเ้รียนมา 3) สร้างคุณค่าทุนมนุษย ์โดยการสร้างสมรรถนะความสามารถใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร 
ดว้ยการส่งฝึกอบรม 4) การธ ารงรักษาทุนมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์รนานท่ีสุด โดยการส่งเสริม              
ใหพ้ฒันาเรียนรู้ส่ิงใหม่ เพื่อการพฒันาและการเติบโตในสายงาน 5) การสร้างผลตอบแทน               
จากการลงทุนในทุนมนุษย ์โดยการส ารวจความสามารถของพนกังานและปรับงานใหพ้นกังาน
ท างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ จึงท าใหอ้งคก์รไดผ้ลงานตามก าหนดท่ีมีประสิทธิภาพ 
(ประไพทิพย ์ลือพงษ,์ 2555, หนา้ 104) 

กลยุทธ์ในการพฒันาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะความสามารถในการแข่งขัน มีดงัน้ี 
1.  เลือกทรัพยากรท่ีมีคุณค่า คือ มีความตั้งใจในการท างานสูง มีความภูมิใจ                      

ในความเป็นบุคคลขององคก์ร มีการอุทิศตวัเพื่อองคก์ร 
2.  สรรหาทรัพยากรประเภทคุณสมบติัหายาก อนัมีองคป์ระกอบส าคญั คือ 1) เป็นผูมี้ผลงาน 

ระดบัแนวหนา้ของหน่วยงาน 2) เป็นผูมี้ภาวะผูน้ าสูง และ 3) เป็นผูท่ี้มีนวตักรรมความคิด 
3.  เลือกหาทรัพยากรท่ีเลียนแบบไดย้าก คือ บุคคลผูมี้ลกัษณะดงัน้ี 1) เป็นบุคคล              

ท่ีมีจิตวิทยาในการปรับตวัเขา้กบัคนอ่ืนง่าย 2) ใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ 3) มีความอดทน                 
ต่อทุกสถานการณ์ และ 4) สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้

4.  การวางแผนระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี โดยผา่นการวิเคราะห์งาน                 
ในต าแหน่งงานท่ีตอ้งการ ตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคดัเลือกท่ีตรงตามคุณสมบติั และลกัษณะงาน 
และสร้างเป็นทีมงานประสิทธิภาพ (ประไพทิพย ์ลือพงษ,์ 2555, หนา้ 105) 
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                  
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ในส่วนของทุนมนุษยท่ี์คน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนปัจจยัส าคญัมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ 
ในส่วนการสร้างผลตอบแทนทางธุรกิจ กล่าวคือ เป็นการสร้างความส าเร็จจากการเปล่ียนแปลง         
โดยทรัพยากรท่ีองคก์รมีหรือถือครองอยู ่
 

ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัตวัช้ีวดั 
ความหมายของตัวช้ีวดั 
ตวัช้ีวดั หมายถึง เกณฑก์ารก าหนดความส าเร็จของการตดัสินใจหรือผลการด าเนินงาน 

หวัใจส าคญั คือ เพื่อใหส้ามารถวดัค่า ตรวจสอบติดตามผลการด าเนินงานไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
ขั้นตอนการก าหนดตัวช้ีวดั 
แบ่งออกเป็น 4 ประเดน็ส าคญั คือ 1) การก าหนดประเดน็การประเมิน 2) แนวทาง            

การก าหนดประเดน็การประเมิน 3) การก าหนดตวับ่งช้ีเชิงระบบ และ 4) การก าหนดเกณฑก์ารประเมิน 
ตวับ่งช้ี ดงัน้ี 

1.  การก าหนดประเดน็การประเมิน เป็นตวัแทนท่ีแสดงความส าเร็จของโครงการ           
ซ่ึงเรียกวา่องคป์ระกอบหรือปัจจยั มิติ ตวัแปร เกณฑ ์ดา้นจุดเนน้หรือแง่มุมท่ีเก่ียวกบัโครงการ       
ซ่ึงประเดน็การประเมินโครงการจึงเป็นค า วลี หรือขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงความตอ้งการ                      
ในการประเมินโครงการหรือตรวจสอบการด าเนินงานหรือผลการด าเนินโครงการ ซ่ึงจะท าให้
ทราบถึงสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัโครงการ โดยประเดน็การประเมินมีลกัษณะส าคญั คือ              
1) เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกวา่จะประเมินส่ิงใด ตวัแปรใด 2) ประเดน็การประเมินตอ้งมีความสอดคลอ้ง        
กบัวตัถุประสงคก์ารประเมิน 3) ในการประเมินโครงการแต่ละโครงการจะมีหลายประเดน็               
และสามารถก าหนดประเดน็การประเมินยอ่ย ๆ ไดอี้กหลายประเดน็ 4) ประเดน็การประเมิน            
จะน าไปสู่การก าหนดตวับ่งช้ีท่ีชดัเจนและเกณฑก์ารประเมิน 5) การก าหนดประเดน็การประเมิน      
ท าไดห้ลายวิธี เช่น ก าหนดจากวตัถุประสงค ์หรือองคป์ระกอบของโครงการ (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557, 
หนา้ 130) 

2.  แนวทางการก าหนดประเดน็การประเมิน 
 2.1  พิจารณาจากวตัถุประสงคห์รือองคป์ระกอบของโครงการ ยกตวัอยา่งเช่น 

วตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาหอ้งสมุดของโรงเรียนใหเ้ป็นหอ้งสมุดมีชีวิต ประเดน็การประเมิน คือ          
1) การจดัสภาพแวดลอ้มของหอ้งสมุด 2) การบริหารจดัการหอ้งสมุด 
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 2.2  พิจารณาจากรูปแบบการประเมิน คือ สภาพแวดลอ้ม ปัจจยัเบ้ืองตน้ กระบวนการ 
และผลผลิต 

 2.3  พิจารณาจากความตอ้งการของผูใ้ชผ้ลการประเมินหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 
องคก์ร คณะกรรมการท่ีรับผดิชอบโครงการ หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัโครงการ ถือวา่เป็น             
ผูมี้ความส าคญัต่ออนาคตโครงการ เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจก าหนดประเดน็การประเมิน           
ซ่ึงจะท าใหผ้ลการประเมินสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชแ้ละผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ 

 2.4  พิจารณาจากประสบการณ์นกัประเมินท่ีผา่นประสบการณ์ศึกษา วเิคราะห์ 
ตดัสินใจเลือกประเดน็ ออกแบบการประเมิน และด าเนินการประเมินโครงการมามากกวา่ 1 โครงการ 

 2.5  พิจารณาจากส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงการทั้งหมด ไดแ้ก่ แผนหรือโครงการ 
ทรัพยากร การบริหารจดัการ และผลท่ีไดรั้บจากโครงการ เป็นตน้ ดงัตวัอยา่ง 
 
ตารางท่ี 1  ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงการและประเดน็การประเมิน (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557, หนา้ 134) 
 

ส่ิงทีเ่กีย่วข้องกบัโครงการ ประเด็นการประเมิน 
1.  แผนหรือโครงการ      1.1  ความสมบูรณ์ของเน้ือหาในแผนหรือโครงการ 

     1.2  ความชดัเจนของส่วนประกอบของโครงการ 
     1.3  ความสอดคลอ้งกบัแม่บท 
     1.4  ความสอดคลอ้งระหวา่งองคป์ระกอบ 
     1.5  ความซ ้าซอ้นกบัโครงการอ่ืน 
     1.6  ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย 

2.  ปัจจยัหรือทรัพยากร 
     2.1  บุคลากร 
     2.2  งบประมาณ 
     2.3  เทคนิควิธีการ 
     2.4  พื้นท่ีตั้งโครงการ 
     2.5  ประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

 
     2.1  ความรู้ความสามารถของบุคลากร 
     2.2  ความเพียงพอของงบประมาณ 
     2.3  ความเหมาะสมของเทคนิควิธีการ 
     2.4  ความเหมาะสมของพื้นท่ีโครงการ 
     2.5  ความคิดเห็นของกลุ่มเป้าหมาย การยอมรับ                 
และความพึงพอใจ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ส่ิงทีเ่กีย่วข้องกบัโครงการ ประเด็นการประเมิน 
3.  การบริหารจดัการโครงการ 3.1  การด าเนินงานตามแผน 

3.2  การติดตามงาน 
3.3  การประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายใน                   
และภายนอก 
3.4  การประสานงานกบักลุ่มเป้าหมาย 
3.5  การส่งเสริมสนบัสนุนการด าเนินงาน 

4.  ผลท่ีไดรั้บจากโครงการ 4.1  ผลทางตรง 
4.1.1  การบรรลุผลทางตรง 
4.1.1.1  เวลาท่ีเสร็จ 
4.1.1.2  งบประมาณท่ีใช ้
4.1.1.3  ปริมาณงานท่ีได ้

4.1.2  ผลท่ีเกิดกบักลุ่มเป้าหมาย 
4.1.2.1  ความเพียงพอ 
4.2.2.2  ความทัว่ถึง 

 4.1.3  ผลท่ีไม่ไดค้าดหวงัทั้งทางบวกและทางลบ 
4.2  ผลทางออ้ม 

4.2.1  ผลต่อความเป็นอยูด่า้นอ่ืน ๆ 
4.2.1.1  ผลต่อส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 
4.2.1.2  ผลต่อความเป็นอยูด่า้นอ่ืน ๆ ของบุคลากร 

4.2.2  ผลต่อโครงการอ่ืน ๆ 
4.2.2.1  การสนบัสนุนโครงการอ่ืน ๆ 
4.2.2.2  การขดัแยง้กบัโครงการอ่ืน ๆ 

 
3.  การก าหนดตวับ่งช้ี 
 3.1  ความหมายของตวับ่งช้ี 
 ตวับ่งช้ี หมายถึง ตวัแปรประกอบหรือองคป์ระกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะ                  

หรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเฉพาะจุดหรือช่วงเวลาหน่ึง (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2551, หนา้ 6) 
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 ตวับ่งช้ีหรือตวัช้ีวดั หมายถึง ตวัประกอบหรือตวัแปร หรือค่าท่ีสังเกตได ้ซ่ึงใชบ่้งบอก
สถานภาพหรือสะทอ้นลกัษณะของทรัพยากรการด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน (ศิริชยั กาญจนวสี, 
2552, หนา้ 82) 

 ตวับ่งช้ี หมายถึง ตวัแปรหรือค่าท่ีสงัเกตได ้วดัได ้และช่วยใหไ้ดส้ารสนเทศท่ีบ่งช้ี
สถานภาพหรือสะทอ้นลกัษณะของทรัพยากร การด าเนินงาน หรือผลการด าเนินงานในช่วงเวลาใด 
เวลาหน่ึง เม่ือเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้(พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557, หนา้ 139) 

 3.2  คุณสมบติัท่ีดีของตวับ่งช้ี คือ 1) ความก าหนดเป็นตวัเลขเชิงปริมาณแสดงเป็น
หน่วยพื้นฐาน 2) สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามกาลเวลาและสถานท่ี 3) ไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบ
ดว้ยวิธีการศึกษาวิจยั (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557, หนา้ 139) 

 3.3  ตวับ่งช้ีเชิงระบบ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
  3.3.1  ตวับ่งช้ีดา้นปัจจยั เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงความพร้อมดา้นทรัพยากรท่ีใช ้             

ในการจดัการหรือด าเนินโครงการ เช่น แผน งบประมาณ อตัราก าลงัคน และวสัดุอุปกรณ์ เป็นตน้ 
  3.3.2  ตวับ่งช้ีดา้นกระบวนการ เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพของกระบวนการ 

หรือการด าเนินงาน เช่น ร้อยละของกิจกรรมท่ีสามารถด าเนินงานไดต้ามแผน เป็นตน้ 
  3.3.3  ตวับ่งช้ีดา้นผลผลิต เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงผลผลิตของระบบ                          

หรือผลการด าเนินงาน เช่น ผลงานในเชิงปริมาณ ผลงานในเชิงคุณภาพ ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ 
และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงาน เป็นตน้ 

 3.4  ค่าของตวับ่งช้ี จ  าแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  3.4.1  ค่าในเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ร้อยละ อตัราส่วน สดัส่วน จ านวน และค่าเฉล่ีย 

ยกตวัอยา่งเช่น ร้อยละของนกัเรียนท่ีสอบผา่นขอ้สอบระดบัชาติ อตัราส่วนของนกัเรียนต่อครู 
สดัส่วนของนกัเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ จ านวนโรงเรียนในเขตกทม ปี 2555 และรายไดค่้าเฉล่ีย 
เป็นตน้ 

  3.4.2  ค่าในเชิงคุณลกัษณะ เป็นค่าท่ีบ่งช้ีท่ีบรรยายเป็นขอ้ความ ไม่สามารถก าหนด 
เป็นตวัเลขได ้เช่น ความสอดคลอ้ง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความถูกตอ้งแม่นย  า                   
ความเป็นประโยชน์ เป็นตน้ แต่ถา้มีจ านวนมาเก่ียวขอ้ง เช่น ผูเ้ช่ียวชาญ 8 คน เห็นวา่สอดคลอ้ง 
ผูเ้ช่ียวชาญ 2 คน เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ดงันั้น ตวับ่งช้ีน้ีจะสามารถเปล่ียนเป็นค่าเชิงปริมาณได ้           
เท่ากบัร้อยละ 80 เป็นตน้ 
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4.  ประเภทของเกณฑก์ารประเมินตวับ่งช้ี แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 4.1  เกณฑส์มับูรณ์ เป็นการก าหนดระดบัท่ีควรจะมี ระดบัท่ีควรจะเป็น โดยค่าเกณฑน้ี์ 

ถูกก าหนดโดยผูจ้ดัท าโครงการ หรือผูเ้ช่ียวชาญในสาขาท าการประเมิน เช่น ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 80 มีผลงานวิจยัอยา่งนอ้ยคนละ 1 เร่ือง เป็นตน้ 

 4.2  เกณฑส์มัพทัธ์ ในกรณีท่ีผูป้ระเมินไม่สามารถก าหนดเกณฑส์มับูรณ์ได ้
จ าเป็นตอ้งเทียบเคียงจากแผนงาน หรือโครงการท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั และเป็นโครงการท่ีถือไดว้า่ 
ประสบความส าเร็จ เป็นท่ียอมรับดา้นคุณภาพ (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557, หนา้ 154) 

การก าหนดเกณฑก์ารประเมินตวับ่งช้ี แบ่งออกเป็น 6 วิธี ดงัน้ี 
1.  ก าหนดจากเป้าหมายหรือตวัช้ีวดัผลส าเร็จของโครงการ โดยผูท้  าโครงการก าหนด

ระดบัความตอ้งการหรือระดบัความคาดหวงัใหเ้กิดข้ึนจากการด าเนินโครงการหรือเนน้                   
ผลของการด าเนินโครงการ โดยทัว่ไปจะก าหนดไวท้ั้งเป้าหมายเชิงปริมาณและเป้าหมายเชิงคุณภาพ 
และการก าหนดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของโครงการไวแ้ลว้นั้น นกัประเมินสามารถน าค่านั้นมาก าหนด
เป็นตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารประเมินได ้

2.  ก าหนดโดยผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองท่ีตอ้งการประเมิน ยกตวัอยา่งเช่น ใหผู้เ้ช่ียวชาญ            
ดา้นการวิจยัร่วมก าหนดเกณฑก์ารประเมินคุณภาพผลงานวิจยัของครู เป็นตน้ 

3.  ก าหนดจากความคาดหวงัจากเหตุการณ์ท่ีผา่นมาแลว้ มี 2 ลกัษณะ คือ 1) การคาดหวงั
เชิงคุณลกัษณะ เป็นการคาดหวงัท่ีไม่สามารถก าหนดเป็นตวัเลขได ้2) การคาดหวงัเชิงปริมาณ           
เป็นการคาดหวงัเหตุการณ์ในอนาคต โดยมีขอ้มูลท่ีไดจ้ากเชิงปริมาณ โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์
การถดถอย (Regression analysis) เป็นตน้ 

4.  ท าการเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มในแต่ละช่วงเวลา เช่น ปริมาณผลงานวิจยัของปีปัจจุบนั 
กบัปีการศึกษาท่ีผา่นมา เป็นตน้ 

5.  ก าหนดเกณฑก์ารประเมินจากเกณฑม์าตรฐาน เช่น การใชร้ะดบัค่าร้อยละท่ีระดบัต่าง ๆ 
เป็นเกณฑต์ดัสินใจ 

6.  การใช ้Evaluation’s program description (EPD) วิธีน้ีเป็นการพฒันาตวับ่งช้ีควบคู่       
กบัการก าหนดมาตรฐานท่ีคาดหวงัในคราวเดียวกนั ตามแนวคิดของโคซีคอฟฟ์ (Kosecoff, 1989) 
ลกัษณะเป็นแบบฟอร์มการประเมินบนัทึกความส าเร็จของแต่ละกิจกรรมตามแผนท่ีก าหนดไว ้ดงัน้ี 
(พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2557, หนา้ 157) 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                  
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
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ในส่วนของตวัช้ีวดัท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนผลส าเร็จของรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 
 

ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบ 
ในการวิจยัคร้ังน้ีทางผูว้ิจยัตอ้งการสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร           

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
จึงตอ้งศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบของนกัวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง 

ความหมายของรูปแบบ 
มีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านไดใ้หค้  านิยามความหมายของ “รูปแบบ Model” ไวเ้หมือนกนั

และแตกต่างกนัดงัน้ี 
Willer (1967, p. 15) ไดใ้หค้วามหมายของรูปแบบวา่ หมายถึง ชุดของทฤษฎีท่ีผา่น           

การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) แลว้สามารถระบุและพยากรณ์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยวิธีการทางคณิตศาสตร์หรือทางสถิติไดด้ว้ย 

Smith, Fites and Noggle (1971, pp. 461-462) ไดอ้ธิบายความหมายของรูปแบบวา่ 
รูปแบบเป็นการยอ่ส่วนของจริงใหเ้ลก็ลง เพื่อใหส้ามารถพิจารณาและช่วยท าความเขา้ใจ                  
ในขอ้เทจ็จริงปรากฏการณ์หรือพฤติกรรมต่าง ๆ โดยการจดัวางแบบแผนใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึน                  
ซ่ึงเป็นเหมือนตวัแทนความจริง แต่มิใชข้อ้เทจ็จริงหรือปรากฏการณ์ทั้งหมดท่ีเกิดข้ึน 

Good (1973, p. 370) ไดร้วบรวมความหมายของรูปแบบไว ้4 ความหมาย คือ                 
1) เป็นแบบอยา่งของส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพือ่เป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ ้ า 2) เป็นตวัอยา่งส าหรับ
การเลียนแบบ เช่น ตวัอยา่งในการออกเสียงภาษาต่างประเทศ เพื่อใหผู้เ้ลียนไดเ้ลียนแบบ                
3) เป็นแผนภูมิหรือภาพ 3 มิติท่ีเป็นตวัแทนของส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือหลกัการหรือแนวคิด                   
และ 4) เป็นชุดของปัจจยัหรือองคป์ระกอบ หรือตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั รวมตวัประกอบ 
และเป็นสญัลกัษณ์ทางระบบสงัคม อาจเขียนเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรือบรรยายดว้ยภาษากไ็ด ้
ในช่วงเวลาเดียวกนั 

Bardo and Hartman (1982, pp. 22-24) ใหค้วามหมาย “รูปแบบ” วา่ เป็นส่ิงท่ีไดรั้บ           
การพฒันาข้ึนมาเพื่อบรรยายคุณลกัษณะท่ีส าคญัของปรากฏการณ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อใหง่้าย          
ต่อการท าความเขา้ใจ ไม่ใช่บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์อยา่งละเอียดทุกแง่มุมในช่วงเวลาเดียวกนั 

Tosi and Canall (1982, p. 163) กล่าววา่ รูปแบบเป็นนามธรรมของจริงหรือภาพจ าลอง
ของสถานการณ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงอาจจะมีตั้งแต่รูปแบบอยา่งง่าย ๆ จนถึงรูปแบบ                        
ท่ีมีความสลบัซบัซอ้นมาก ๆ ส าหรับ Stoner and Wanke (1986, p. 12) ไดใ้หค้วามคิดวา่ “รูปแบบ” 
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เป็นการจ าลองความจริงของปรากฏการณ์ ซ่ึงท าใหเ้ขา้ใจความสัมพนัธ์ท่ีสลบัซบัซอ้น                      
ของปรากฏการณ์นั้น ๆ ไดง่้ายข้ึน เป็นการสร้างมโนทศัน์ (Conceptualization) เก่ียวกบัปรากฏการณ์ 
โดยอาศยัหลกัการ (Rationale) ของระบบรูปนยั (Formal system) และมีจุดมุ่งหมายเพือ่การท าให้
เกิดความกระจ่างชดัของนิยาม ความสมัพนัธ์ และประพจน์ท่ีเก่ียวขอ้ง 

Keeves (1988, p. 559) นิยามความหมายรูปแบบวา่ ส่ิงท่ีแสดงโครงสร้างของความเก่ียวขอ้ง 
ระหวา่งชุดของปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ หรือองคป์ระกอบท่ีส าคญัในเชิงความสัมพนัธ์หรือเหตุผล
ซ่ึงกนัและกนั เพื่อช่วยใหเ้ขา้ใจขอ้เทจ็จริง หรือปรากฏการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ 

Corsini and Auerbach (1996, pp. 537-574) ใหค้วามหมายของรูปแบบ หมายถึง               
ชุดหรือความสมัพนัธ์ท่ีไดถู้กสร้างข้ึนระหวา่งปรากฏการณ์ในโลกของความจริงและรูปแบบ
โครงสร้างระบบของส่ิงท่ีใหค้วามสนใจศึกษา ซ่ึงเป็นตวัแทนของปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในโลก        
แห่งความเป็นจริง 

นอกจากนกัวชิาการต่างประเทศท่ีไดค้วามหมายรูปแบบไว ้นกัวิชาการชาวไทยกไ็ดใ้ห้
ความหมายไวด้งัน้ี 

กรรณิกา เจิมเทียนชยั (2538, หนา้ 82) กล่าววา่ รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองอยา่งง่าย
หรือยอ่ส่วนของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีผูเ้สนอไดศึ้กษาและพฒันาข้ึน เพื่อแสดงหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์ใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึน หรืออาจใชป้ระโยชน์ในการท านายปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน                 
ตลอดจนอาจใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

ถวลัยรั์ฐ วรเทพพฒิุพงศ ์(2540, หนา้ 21-23) กล่าววา่ รูปแบบ หมายถึง ลกัษณะท่ีพึง
ปรารถนา ซ่ึงมีลกัษณะเป็นอุดมคติ หรือเกิดข้ึนในโลกของความจริง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ส่ิงท่ีเรา
อยากไดก้บัความจริง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ส่ิงท่ีเราอยากไดก้บัความสามารถท่ีจะหาส่ิงท่ีตอ้งการนั้น
แตกต่างกนัมาก เช่น เมืองในอุดมคติ 

อุดมพร จามรมาน (2541, หนา้ 22) ใหค้วามหมาย รูปแบบ หมายถึง โครงสร้าง                
ของความเก่ียวขอ้งระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ หรือตวัแปรต่าง ๆ ดงันั้น โมเดลจึงจะมีมากกวา่ 1 มิติ 
หลายตวัแปร และตวัแปรดงักล่าวมีความเก่ียวขอ้งเชิงความสมัพนัธ์หรือเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 

ศุภลกัษณ์ เศษธะพานิช (2544, หนา้ 15) กล่าววา่ “รูปแบบ” หมายถึง การจ าลองอยา่งง่าย
ของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีผูเ้สนอไดศึ้กษาและพฒันาข้ึน เพื่ออธิบายปรากฏการณ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง 
และแสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนัดว้ย 

เมตตา นกเกตุ (2546, หนา้ 11) ไดใ้หค้  าจดัการ “รูปแบบ” วา่ เป็นภาพจ าลองอยา่งง่าย
หรือยอ่ส่วนของปรากฏการณ์ท่ีผูเ้สนอรูปแบบดงักล่าวไดศึ้กษาและพฒันาข้ึนมา เพือ่แสดง             
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หรืออธิบายปรากฏการณ์ใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึน และควรแสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรหรือปัจจยัต่าง ๆ    
ท่ีเก่ียวขอ้งกนัดว้ย ตลอดจนอาจใหเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อไป 

จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ “รูปแบบ” หมายถึง แบบจ าลองของปรากฏการณ์ใด
ปรากฏการณ์หน่ึง เพื่อใชป้ระโยชน์ในการบรรยายและแสดงลกัษณะปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน          
ทั้งน้ี ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ตลอดทั้งใชเ้ป็น 
แนวทางในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

องค์ประกอบของรูปแบบ มีนกัวิชาการกล่าวถึงองคป์ระกอบของรูปแบบไวเ้หมือนกนั
และแตกต่างกนั ดงัน้ี 

Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) ไดท้  าการสังเคราะห์องคป์ระกอบของรูปแบบ 
พบวา่ รูปแบบส่วนใหญ่ประกอบดว้ย 1) สภาพแวดลอ้ม (Environment) 2) เทคโนโลย ี(Technology) 
3) โครงสร้าง (Structure) กระบวนการจดัการ (Management process) และ 4) การตดัสินใจสัง่การ 
(Decision making) 

Bardo and Hartman (1982) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัองคป์ระกอบของรูปแบบไวว้า่                    
การท่ีจะระบุวา่รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงจะตอ้งประกอบดว้ยรายละเอียดมากนอ้ยเพยีงใดจึงจะ
เหมาะสม และรูปแบบนั้นควรจะมีองคป์ระกอบอะไรบา้งไม่ไดมี้ขอ้ก าหนดท่ีแน่นอน                           
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัปรากฏการณ์นั้น 

Ivancevich, Donnelly and Gibson (1989, p. 16) เสนอรูปแบบระบบท่ีมีลกัษณะบางประการ               
ของระบบปิด (Open system) เป็นรูปแบบท่ีแสดงถึงองคป์ระกอบยอ่ยของระบบ ซ่ึงประกอบดว้ย    
4 ส่วน คือ 1) ปัจจยัน าเขา้ (Input) 2) กระบวนการ (Process) 3) ผลผลิต (Output) 4) ขอ้มูลป้อนกลบั
จากสภาพแวดลอ้ม (Environment feedback) การพิจารณารูปแบบในลกัษณะน้ี ถือวา่ผลผลิต            
ของระบบเกิดจากการท่ีมีปัจจยัน าเขา้ส่งไปผา่นกระบวนการ ซ่ึงจะจดักระท าใหเ้กิดผลผลิตข้ึน         
และใหค้วามสนใจกบัขอ้มูลป้อนกลบัจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงแสดงถึงการเร่ิมมีลกัษณะ        
ของความเป็นระบบปิด 

การพฒันารูปแบบ 
Joyce and Weil (1986, pp. 19-20) กล่าววา่ การพฒันารูปแบบนั้นมีสาระส าคญั คือ 

รูปแบบควรตอ้งมีทฤษฎีรองรับ เม่ือพฒันารูปแบบแลว้ก่อนน าไปใชต้อ้งมีการวิจยัเพื่อทดสอบ         
การพฒันารูปแบบจะมีจุดมุ่งหมาย การพฒันารูปแบบมีสาระส าคญัดงัน้ี 1) รูปแบบควรตอ้งมีทฤษฎี
รองรับ 2) เม่ือพฒันารูปแบบแลว้ ก่อนน าไปใชอ้ยา่งแพร่หลายตอ้งการมีการวิจยั เพื่อทดสอบทฤษฎี 
และตรวจสอบคุณภาพในเชิงการใชใ้นสถานการณ์จริง และน าขอ้คน้พบมาปรับปรุงแกไ้ขอยูเ่ร่ือย ๆ 
3) การพฒันารูปแบบ อาจจะออกแบบใหใ้ชไ้ดก้วา้งขวาง หรือเพื่อจุดประสงคเ์ฉพาะเจาะจงอยา่งใด
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อยา่งหน่ึงกไ็ด ้4) การพฒันารูปแบบจะมีจุดมุ่งหมายหลกัท่ีถือวา่เป็นตวัตั้งในการพิจารณาเลือก
รูปแบบไปใช ้กล่าวคือ ถา้ผูใ้ชน้ ารูปแบบการสอนไปใชต้รงกบัจุดมุ่งหมายหลกักจ็ะท าใหเ้กิดผล
สูงสุด แต่กส็ามารถน ารูปแบบนั้นไปประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์อ่ืนได ้ถา้พิจารณาเห็นวา่เหมาะสม
แต่กจ็ะท าใหไ้ดผ้ลส าเร็จลดนอ้ยลงไป 

คุณลกัษณะของรูปแบบทีด่ ี
Keeves (1988, p. 560) กล่าววา่ รูปแบบท่ีใชป้ระโยชน์ไดค้วรจะมีขอ้ก าหนด 

(Requirement) 4 ประการ คือ 1) รูปแบบ ควรประกอบดว้ย ความสมัพนัธ์อยา่งมีโครงสร้าง (Structural 
relationship) มากกวา่ความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัแบบรวม (Associative relationship) 2) รูปแบบ 
ควรใชเ้ป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถถูกตรวจสอบไดโ้ดยการสังเกต                   
ซ่ึงเป็นไปไดท่ี้จะทดสอบรูปแบบบนพื้นฐานของขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ด ้3) รูปแบบ ควรจะตอ้งระบุ
หรือช้ีใหเ้ห็นถึงกลไกถึงเหตุผลของเร่ืองท่ีศึกษา ดงันั้น นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือ                       
ในการพยากรณ์ได ้ควรใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ไดด้ว้ย 4) รูปแบบ ควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้าง
มโนทศัน์ใหม่ และสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรในลกัษณะใหม่ซ่ึงเป็นการขยายในเร่ืองท่ีก าลงั
ศึกษา 

การตรวจสอบรูปแบบ 
มีนกัวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศกล่าวถึงการตรวจสอบแบบไวเ้หมือนกนั

และแตกต่างกนัดงัน้ี 
Eisner (1976, pp. 192-193) ไดเ้สนอแนวคิดในการตรวจสอบรูปแบบโดยใชผู้ท้รงคุณวฒิุ 

(Connoisseurship) ในบางเร่ืองท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่การวิจยัในเชิงปริมาณ                 
โดยเช่ือวา่การรับรู้เท่ากนันั้นเป็นคุณสมบติัพื้นฐานท่ีส าคญัของผูรู้้ และไดเ้สนอแนวคิดการประเมิน
โดยผูท้รงคุณวฒิุไวด้งัน้ี 1) การประเมินโดยแนวทางเช่นน้ี ไดเ้นน้ผลสมัฤทธ์ิของเป้าหมาย               
หรือวตัถุประสงคต์ามรูปแบบการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal-based model) การตอบสนองปัญหา 
และความตอ้งการของผูเ้ก่ียวขอ้งตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive model)        
หรือกระบวนการตดัสินใจ (Decision making model) โดยวิธีการอยา่งใดอยา่งหน่ึง แต่การประเมิน
การวิเคราะห์อยา่งลึกซ้ึงเฉพาะในประเดน็ท่ีน ามาพิจารณา อาจไม่จ าเป็นตอ้งเก่ียวโยงกบัวตัถุประสงค ์
หรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจยัในการพจิารณาต่าง ๆ 
เขา้ดว้ยกนัตามวิจารญาณของผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปเก่ียวกบัคุณภาพ ประสิทธิภาพ              
หรือความเหมาะสมของส่ิงท่ีท าการประเมิน 2) เป็นรูปแบบการประเมินท่ีเนน้ความเช่ียวชาญ           
เฉพาะทาง (Specialization) ในเร่ืองท่ีจะประเมิน โดยท่ีพฒันามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศิลป์ 
(Art criticism) ท่ีมีความละเอียดอ่อนลึกซ้ึง และตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญระดบัสูงมากเป็นผูว้ินิจฉยั 
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เน่ืองจากเป็นการวดัคุณค่า ไม่อาจประเมินดว้ยเคร่ืองวดัใด ๆ ได ้และตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ของผูป้ระเมินอยา่งแทจ้ริง ต่อมาไดมี้การน าแนวคิดน้ีมาประยกุตใ์ชใ้นทางการศึกษาระดบัสูง           
ในวงการอุดมศึกษามากข้ึน ในสาขาเฉพาะท่ีตอ้งอาศยัผูรู้้ ผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวขอ้งในเร่ืองนั้นจริง ๆ        
มาเป็นผูป้ระเมินผล ทั้งน้ีเฉพาะองคค์วามรู้เฉพาะสาขานั้นผูท่ี้ศึกษาเร่ืองนั้นจริง ๆ จึงจะทราบ          
และเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง 1) เป็นรูปแบบท่ีใชต้วับุคคล คือ ผูท้รงคุณวุฒิเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน 
โดยใหค้วามเช่ือถือวา่ ผูท้รงคุณวฒิุนั้นเท่ียงธรรมและมีดุลพินิจท่ีดี ทั้งน้ีมาตรฐานและเกณฑ์
พิจารณาต่าง ๆ นั้น จะเกิดข้ึนจากประสบการณ์และความช านาญของผูท้รงคุณวฒิุนัน่เอง                  
2) เป็นรูปแบบท่ียอมใหค้วามยดืหยุน่ในกระบวนการท างานของผูท้รงคุณวฒิุตามอธัยาศยั                
และความถนดัของแต่ละคน นบัตั้งแต่การก าหนดประเดน็ส าคญัท่ีพิจารณา การบ่งช้ีขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
การเกบ็รวบรวม การประเมินผล การวินิจฉยัขอ้มูล ตลอดจนวิธีการน าเสนอ 

ทั้งน้ีการเลือกผูท้รงคุณวฒิุจะเนน้ท่ีสถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ์ และการเป็น       
ท่ีเช่ือถือ (High credit) ของวชิาชีพนั้นเป็นส าคญั ส าหรับนกัวชิาการชาวไทยท่ีกล่าวถึงการตรวจสอบ 
รูปแบบ มีดงัน้ี อุดมพร จามรมาน (2541, หนา้ 23) กล่าววา่ จุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการสร้างรูปแบบ    
กเ็พื่อทดสอบ หรือตรวจสอบรูปแบบนั้นดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธี 
ซ่ึงอาจใชก้ารวิเคราะห์จากหลกัฐานเชิงคุณลกัษณะ (Qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative) 
โดยท่ีการตรวจสอบรูปแบบจากหลกัฐานเชิงคุณลกัษณะอาจใชผู้เ้ช่ียวชาญเป็นผูต้รวจสอบ              
ส่วนการตรวจสอบโมเดลจากหลกัฐานเชิงปริมาณใชเ้ทคนิคจากสถิติ ซ่ึงการตรวจสอบรูปแบบ        
ควรตรวจสอบคุณลกัษณะ 2 อยา่ง 1) การตรวจสอบความมากนอ้ยของความสัมพนัธ์/ ความเก่ียวขอ้ง/ 
เหตุผลระหวา่งตวัแปร 2) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของความสมัพนัธ์ดงักล่าว ซ่ึงการประมาณค่าน้ี 
สามารถประมาณขา้มกาลเวลา กลุ่มตวัอยา่ง หรือสถานท่ี (Across time, samples, sites) หรืออา้งอิง
จากกลุ่มตวัอยา่งไปหาประชากรกไ็ด ้โดยผลการตรวจสอบน าไปสู่ค าตอบ 2 ขอ้ 2.1) การสร้าง
รูปแบบใหม่ หรือ 2.2) การปรับปรุงหรือพฒันารูปแบบเดิม 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                   
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) 
ในส่วนของรูปแบบ ท่ีคน้พบ คือ เป็นขอ้มูลสนบัสนุนการสร้าง สังเคราะห์ และผลส าเร็จ                  
ของรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีผูว้ิจยั
คน้พบ เพื่อก าหนดเป็นเกณฑใ์นการตรวจสอบ และยอมรับรูปแบบของผูเ้ช่ียวชาญ 
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ทฤษฎแีละเแนวคดิกีย่วกบัองค์การแห่งความเป็นเลศิ 
ความหมายองค์การแห่งความเป็นเลศิ 
ราชบณัฑิตยสถาน (2542, หนา้ 1035) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ เลิศ หมายถึง ยอดดี 

หรือยอดเยีย่มในทางใดทางหน่ึงเป็นพิเศษ 
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547, หนา้ 60) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งความเป็นเลิศ 

หมายถึง องคก์ารท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงหมายถึง แนวทางการจดัการอยา่งบูรณาการ        
ซ่ึงท าใหเ้กิดการเพิ่มคุณค่าใหก้บัลูกคา้อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จทางธุรกิจ การปรับปรุง
ประสิทธิผลและความสามารถขององคก์าร และการเรียนรู้ขององคก์ารและของแต่ละบุคคล 

Mische (2001, p. 23) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งความเป็นเลิศ หมายถึง องคก์าร    
ท่ีก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ ในดา้นการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
มีผลการปฏิบติังานทางการเงินท่ีดีเยีย่ม และใหคุ้ณค่าแก่ผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียภายใตร้ะยะเวลายาวนาน 
และองคก์ารนั้นสามารถรักษาไวซ่ึ้งส่ิงท่ีไดก้ล่าวมาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื การเป็นองคก์ารท่ีสามารถเขา้ใจ 
และเขา้ถึงตลาดก่อนองคก์ารอ่ืน สามารถรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถสูง และสามารถรับมือกบั
แรงกดดนัต่าง ๆ ไดจ้ากภายในและภายนอกองคก์ารไดดี้ 

Blanchard (2007, p. 7) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งความเป็นเลิศ หมายถึง องคก์าร
ท่ีมีโครงสร้างท่ีสามารถก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่นไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และสามารถสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน และท าใหพ้นกังานตอ้งการท่ีจะร่วมมือกบับริษทัในอนัท่ีจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จพร้อม ๆ กนั 

Waal (2007, pp. 179-180) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งความเป็นเลิศ หมายถึง 
องคก์ารท่ีมีผลส าเร็จทางดา้นการเงินดีกวา่องคก์ารประเภทเดียวกนัอยา่งต่อเน่ือง โดยสามารถปรับตวั 
และตอบสนองการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีการบริหารจดัการในระยะยาว มีโครงการบริหาร
จดัการแบบบูรณาการ มีการพฒันาสมรรถนะหลกัขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง และใหค้วามส าคญักบั
ทรัพยากรบุคคลเหมือนเป็นทรัพยส์มบติัขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง และใหค้วามส าคญักบัทรัพยากร
บุคคลเหมือนเป็นทรัพยส์มบติัขององคก์าร 

Owen, Mundy, Guild and Guild (2001, pp. 10-21) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์าร             
แห่งความเป็นเลิศ หมายถึง องคก์ารท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตลาด และมีพฤติกรรม     
ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด 

Mishe (2001, p. 23) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของการเป็น HPO โดยใช ้5 กลยทุธ์ ดงัน้ี       
1) ขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลย ี(Information technology) เพื่อใชใ้นการขยายและสร้างความแขง็แกร่ง 
ทางธุรกิจ รวมทั้งท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 2) นวตักรรมองคก์าร (Innovation)             
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เพื่อสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ รวมถึงวิธีการ ขั้นตอน และแนวทาง            
ในการปฏิบติัการบริหารภายใตรู้ปแบบใหม่ ๆ เพื่อสร้างความเติบโตของรายได ้3) การจดัการความรู้ 
(Knowledge management) ไดจ้ากการสร้างใหเ้กิดการเรียนรู้ การกระจาย และการแลกเปล่ียนความรู้ 
เพื่อความไดเ้ปรียบทางเชิงกลยทุธ์ 4) ภาวะผูน้ า (Leadership) แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพ                      
ในการขบัเคล่ือนองคก์ารและสมาชิกในองคก์าร เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้              
5) ความต่ืนตวัและการเนน้ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Operational alertness and excellence) 
สามารถพิจารณาไดจ้ากขั้นตอนการปฏิบติังาน ผลการด าเนินงานทางการเงินท่ียอดเยีย่ม และศกัยภาพ 
ในการมอบหมายหรือก าหนดทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีตลอดมา 

คุณลกัษณะเกีย่วกบัองค์การแห่งความเป็นเลศิ 
Park (1950 cite in Holbeche, 2005, p. 13) ไดส้ ารวจความคิดเห็นภายใตช่ื้อ Management 

agenda โดยศึกษาจากบุคคลท่ีมีประสบการณ์การท างานในองคก์ารทั้งหมด 700 แห่ง ไดแ้บ่งประเภท 
ท่ีเป็นตน้แบบของการเป็น HPO โดยอา้งอิงแนวคิดของนกัวิชาการหลายคนประกอบกนัดว้ย ได้
แบ่งกลุ่มประเภทท่ีจะท าใหเ้กิดเป็น HPO ไว ้ดงัน้ี กลุ่มแรก Pettigrew and Whipp (1991 cite in 
Holbeche, 2005, p. 13) ไดก้ล่าววา่ ผลการปฏิบติังานขององคก์ารท่ีสามารถแข่งขนัไดน้ั้น                    
มีส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารโดยผา่นทางระดบั
ของการเรียนรู้ แต่ Rowden (1990 cite in Holbeche (2005, p. 13) กล่าววา่ ในสภาวะท่ีธุรกิจมีการแข่งขนั
กนัอยา่งสูง ศกัยภาพขององคก์าร การเรียนรู้อาจท าใหเ้ป็นการไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ในขณะท่ี 
Schein (1992 cite in Holbeche, 2005, p. 13) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารตอ้งสามารถปรับตวัไดอ้ยา่ง
รวดเร็วก่อนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงการเรียนรู้ท่ีจะท าใหเ้กิดการไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและองคก์าร
จะอยูร่อดได ้ส าหรับ Senge (1990 cite in Holbeche, 2005, p. 13) นั้น เช่ือวา่ บริษทัมี 2 ประเภท 
ประเภทแรก คือ ลม้เหลว ซ่ึงก าลงัจะตายอยา่งชา้ ๆ และตายอยา่งแน่นอน ส่วนอีกประเภทหน่ึง คือ 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงมีศกัยภาพในการเรียนรู้ และมีการตอบสนองต่อตลาดท่ีไม่หยดุน่ิง            
ไดอ้ยา่งรวดเร็วและเร็วกวา่คู่แข่ง 

กลุ่มท่ีสอง Ashkenas (2002 cite in Holbeche (2005, p. 13) มุ่งเนน้การเป็นองคก์าร           
ท่ีประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว ในผลงานช่ือ The boundaryless organization ไดเ้สนอ
วา่เหตุผลท่ีท าใหอ้งคก์ารส่วนใหญ่ลม้เหลว คือ รูปแบบของการจดัการ ซ่ึงจะแตกต่างจากบุคคลท่ีมี
ประสบการณ์ท่ีเห็นวา่พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ศกัยภาพในการเรียนรู้ การแบ่งปัน และการถ่ายทอด
ความรู้ภายในองคก์าร 

กลุ่มท่ีสาม Vecchio and Appelbaum (1995 cite in Holbeche, 2005, p. 14) เช่ือวา่             
HPO ควรเนน้ท่ีการลงมือปฏิบติัในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีองคก์ารประสบอยู ่และการท่ีจะ
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ประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาวนั้น จะตอ้งไดรั้บการยอมรับจากพนกังานในองคก์าร                   
การท่ีจะประสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายไดน้ั้น จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทั้งผูบ้ริหาร           
และพนกังานภายในองคก์ารร่วมมือช่วยกนั ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งมีขอ้มูลข่าวสารท่ีดี มีการรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังาน และการท างานดว้ยจิตใจท่ีมุ่งมัน่ 

กลุ่มท่ีส่ี The Gallup Survey on Trush (1998 cite in Holbeche, 2005, p. 14) ไดก้ล่าววา่ 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของการเป็น HPO คือ ความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนัระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหาร 
ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความเตม็ใจในการท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลและพฒันาการท างานของทีมไดเ้ป็นอยา่งดี 
โดยปราศจากความกลวัผลงานของพวกเขาจะถูกน าไปใช ้หรือถูกไปแอบอา้งโดยบุคคลอ่ืน 

กล่าวโดยสรุป ในกลุ่มท่ีส่ีน้ี ใหค้วามส าคญัต่อการท างานเป็นทีม โดยภายในทีมจะตอ้ง    
มีความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนั และเม่ือเกิดความเช่ือถือแลว้ จะส่งผลต่อการพฒันาการท างานเป็นทีม
ไดเ้ป็นอยา่งดี และสร้างสรรคผ์ลงานไดต้ามเป้าหมาย 

กลุ่มท่ีหา้ Dunphy (1908 cite in Holbeche, 2005, p. 14) กล่าววา่ ผูน้ าตอ้งมีบทบาท                 
ท่ีส าคญัในการสร้างชุมชนในองคก์าร เพื่อใหเ้กิดความเช่ือถือข้ึนระหวา่งกนัในองคก์าร                   
ความเช่ือถือไม่ไดเ้กิดข้ึนไดโ้ดยอตัโนมติั แต่จะตอ้งสร้างข้ึนอยา่งจริงจงั มีเป้าหมาย ความยัง่ยนืของ
องคก์ารอาจเก่ียวกบั ความยัง่ยนืทางนิเวศวทิยาท่ีเหมาะสม การบริหารทรัพยากรบุคคล การเป็น
สมาชิกในองคก์ารและการปรับปรุงชุมชนใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 

การศึกษาที่เกีย่วกบัองค์การแห่งความเป็นเลศิ 
Peter and Waterman (1982 cite in Holbeche, 2005, p. 15) ไดศึ้กษาจากบริษทั                       

ท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงปัจจยัหลกัเฉพาะส าหรับ HPO ท่ีประสบความส าเร็จ 
บริษทัเหล่าน้ีติดอนัดบั 500 บริษทัแรก ของนิตยสาร Fortune สรุปไดว้า่ บริษทัท่ีประสบความส าเร็จ
ส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะท่ีมีทศันคติร่วมและวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ HPO สร้างภาวะผูน้ าใหเ้กิดข้ึน
ภายในองคก์าร (HPO grow leadership) ลกัษณะของ HPO ในความเห็นของ Collins ค าวา่                
“ผูน้ าระดบั 4” (ผูน้ าแบบมีบารมี) นั้น ไม่เพียงพอ ส าหรับบริษทัใหญ่จะตอ้งเป็น “ผูน้ าระดบั 5” 
และตอ้งมาจากภายในองคก์าร ผูน้ าระดบั 5 หมายถึง คนท่ีประสาน บุคลิกภาพท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน 
ซ่ึงมีลกัษณะท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายท่ีใหญ่กวา่ในการสร้างบริษทัท่ีเป็นท่ีสุด ไม่ใช่วา่ผูน้ าระดบั 5 
หมายถึง คนท่ีประสาน บุคลิกภาพท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน ซ่ึงมีลกัษณะท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายท่ีใหญ่กวา่      
ในการสร้างบริษทัท่ีเป็นท่ีสุด ไม่ใช่วา่ผูน้ าระดบั 5 จะไม่มีความเป็นตวัตนหรือผลประโยชน์
ส่วนตวัเลย แทจ้ริงแลว้พวกเขามีความทะเยอทะยานสูงอยา่งไม่น่าเช่ือ แต่เป็นความทะเยอทะยาน
เพื่อองคก์าร ไม่ใช่ทะเยอทะยานเพื่อตนเอง 
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Popovich (1998, p. 90) ไดพ้ิจารณาจากกลยทุธ์ขององคก์าร ศกัยภาพในการปรับเปล่ียน
และคุณลกัษณะร่วมของ HPO สามารถระบุได ้ดงัน้ี 1) มีพนัธกิจท่ีชดัเจน พนัธกิจขององคก์าร          
เป็นส่วนส าคญัต่อการก าหนดอนาคตวา่องคก์ารจะเป็นอยา่งไร จะไปในแนวทางไหน การท าให้
พนัธกิจชดัเจนจะช่วยก าหนดกรอบในการประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์าร ส่ิงท่ีส าคญั คือ 
การถ่ายโอนพนัธกิจขององคก์ารใหไ้ปสู่กลุ่มของพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีปฏิบติัตามพนัธกิจดงักล่าว 
ดงันั้น ควรเร่ิมจากพนกังานระดบัล่าง ตอ้งมีการปรึกษาหารือเพื่อวางแผนการเปล่ียนแปลง             
และเสนอความคิดเห็นท่ีจ าเป็น และตอ้งมีการส่ือสารใหส้มาชิกในองคก์ารไดรั้บทราบ                   
เพื่อเสนอความคิดเห็น มีการประชุมกนัอยา่งเปิดเผย จนถึงสามารถพฒันาแผนงาน และพร้อมท่ีจะ
น าไปปฏิบติัได ้2) ระบุผลลพัธ์และมุ่งเนน้ผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน โดยเร่ิมจากวิสยัทศัน์และพนัธกิจ
ขององคก์าร HPO จะตอ้งระบุผลลพัธ์ไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ ตอ้งการประสบผลส าเร็จในพนัธกิจอะไร 
การระบุผลลพัธ์ท่ีชดัเจน จะเก่ียวขอ้งกบัท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียขององคก์ารดว้ย ตอ้งมีการพฒันา          
การวดัผลการปฏิบติังาน และการส่ือสารไปยงัผูป้ฏิบติังานอยูเ่ป็นระยะ ๆ การวดัผลลพัธ์                   
และผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือขององคก์าร ในอนัท่ีจะมุ่งไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึน           
3) มีการมอบอ านาจใหแ้ก่พนกังาน พนกังานถือเป็นหวัใจท่ีส าคญั องคก์ารจะเป็น HPO ไดน้ั้น 
จะตอ้งมีการมอบอ านาจหรือเปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารไดใ้ชท้กัษะ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มีศกัยภาพในการปรับตวัภายใตก้ารเปล่ียนแปลง และสมรรถนะในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง               
เพื่อประสบความส าเร็จในพนัธกิจขององคก์าร พนกังานจะตอ้งถูกมอบหมายใหส้ร้างพนัธมิตร         
และความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวกบังาน โดยมาจากผลประโยชน์ของบุคคลเหล่านั้น เพื่อท่ีจะไดไ้ปสู่ผลลพัธ์ 
และพนัธกิจขององคก์าร และไม่ถูกจ ากดัขอบเขต 4) กระตุน้ และสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
เพื่อผลส าเร็จ พนกังานจะถูกกระตุน้ใหมี้การพฒันาแนวคิดเร่ืองการกระจายอ านาจ เพื่อใหเ้กิด          
ผลส าเร็จท่ีตอ้งการ ในองคก์ารมกัมีการพฒันา หรือปรับกระบวนการใหม่ ๆ อยูเ่สมอ                        
เพื่อใหก้ารด าเนินงานประสบความส าเร็จ รวมทั้งมีการเปล่ียนความคิดในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อใหส้อดคลอ้ง 
กบัพนัธกิจขององคก์าร และมีการสร้างแรงจูงใจใหอ้งคก์ารแสวงหาพนัธมิตรเพือ่ร่วมมือกนัทางธุรกิจ 
ทั้งในระดบักลุ่มฝ่าย หน่วยงาน และระดบัหน่วยปฏิบติัการ บางคร้ังมีการกา้วขา้มกนัระหวา่งภาครัฐ 
และภาคเอกชน กฎเกณฑเ์หล่าน้ีจะมีความยดืหยุน่และมัน่คงอยูท่ี่ผลส าเร็จ 5) มีความยดืหยุน่            
และปรับเปล่ียนงานไดภ้ายใตเ้ง่ือนไขใหม่ บุคลากรใน HPO นั้น มีความเขา้ใจในพนัธกิจขององคก์าร 
เป็นอยา่งดี และมกัจะร่วมกนัสร้างขั้นตอนการปฏิบติังานใหม่ ๆ เม่ือมีความจ าเป็น จะมีการสรรหา
บุคลากรท่ีมีทกัษะและสามารถถ่ายโอนงานได ้ฝ่ายปฏิบติัการตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์            
มีการสร้างนวตักรรมและกลา้เส่ียง บุคคลเหล่าน้ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งโดยใชพ้ื้นฐานจากผลการปฏิบติั 
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้6) ผลการปฏิบติังานท่ีสามารถแข่งขนัได ้ผูป้ฏิบติังาน           
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จะทราบเป็นอยา่งดีวา่พนัธกิจของตนเองคืออะไร และผลลพัธ์จากนโยบาย หรือแผนงานท่ีจะตอ้ง
ท าใหป้ระสบผลส าเร็จคืออะไร ความรู้ของคนในองคก์ารท าใหเ้กิดโอกาสในการแข่งขนัส าหรับ
ตนเอง และองคก์ารอ่ืน ๆ และท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของ HPO คือ การสร้างความสัมพนัธ์ภายใน
องคก์าร โดยสรุปการแข่งขนัอาจเกิดข้ึนระหวา่งองคก์าร หรือแข่งขนักบัผลการปฏิบติังานเดิม ๆ 
ขององคก์ารนั้น ๆ ในอดีตท่ีผา่นมา 7) การปรับโครงสร้างกระบวนการท างาน เพื่อตอบสนอง           
ความตอ้งการของลูกคา้ ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ หมายถึง ความสามารถในการตอบสนอง           
ความตอ้งการของลูกคา้ โดยเนน้ท่ีคุณภาพ คุณค่า ความพอใจของลูกคา้ และผลท่ีเกิดข้ึนมากกวา่
การปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีก าหนดอยู ่โดยตอ้งมีการปรับปรุงคุณภาพของสินคา้และการบริการ        
เป็นส าคญั 8) คงไวซ่ึ้งการติดต่อส่ือสารกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จมกัจะมีการพฒันา 
การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้มาปรับปรุงองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง                  
การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะน ามาซ่ึงความกา้วหนา้ของขอ้มูล ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความส าเร็จ
ของพนัธกิจในภายหลงั 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                  
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
ในส่วนขององคก์รท่ีเป็นเลิศ ท่ีคน้พบ คือ ความเป็นเลิศขององคก์ร ปัจจยัส่งเสริมท่ีส าคญั คือ           
1) มีพนัธกิจท่ีชดัเจน 2) มีเป้าหมาย ระบุผลลพัธ์ และมุ่งเนน้ผลงานชดัเจน 3) มีการมอบหมายงาน
และอ านาจชดัเจน 4) ไดรั้บการกระตุน้และสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อผลส าเร็จ                     
5) มีความยดืหยุน่ 6) มีศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีสามารถแข่งขนัได ้7) สามารถปรับโครงสร้าง
กระบวนการท างานเพื่อผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ และ 8) คงไวซ่ึ้งการติดต่อส่ือสารกบัผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง อนัเป็นคุณสมบติัหลกัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศใน
อุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีผูว้ิจยัคาดหวงัในการวจิยัคร้ังน้ี 
 

อุตสาหกรรมปิโตรเลยีม ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
กระบวนการของอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม ส่วนงานระยองและประโยชน์ 
อุตสาหกรรมปิโตรเลียมเป็นกระบวนการตั้งแต่อุตสาหกรรมตน้น ้า (ขดุเจาะน ้ามนัดิบ) 

ไปผลิตต่อเน่ืองจนถึงอุตสาหกรรมปลายน ้า ผลิตภณัฑเ์ป็นเมด็พลาสติกเสน้ใยสังเคราะห์                  
ยางสังเคราะห์ สารเคลือบผวิ และกาวต่าง ๆ ผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมเหล่าน้ีเป็นวตัถุดิบพื้นฐานท่ีส าคญั 
ในการผลิตเคร่ืองอุปโภคบริโภค ตลอดจนอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการประกอบอาชีพ              
รวมไปจนถึงส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีท าใหม้นุษยมี์ความเป็นอยูท่ี่สะดวกสบายมากยิง่ข้ึน 
อุตสาหกรรมปิโตรเลียมมีความส าคญัยิง่ต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ เพราะเป็นอุตสาหกรรม    
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ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาอุตสาหกรรมต่อเน่ืองอ่ืน ๆ และสามารถน าไปใชผ้ลิตสินคา้พื้นฐานท่ีส าคญั
ต่อการด ารงชีวติของมนุษย ์หรือท่ีเรียกวา่ ปัจจยั 4 ไดแ้ก่ ท่ีอยูอ่าศยั อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
นบัไดว้า่อุตสาหกรรมปิโตรเลียมเป็นจุดเร่ิมตน้ในการสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑต่์าง ๆ มากมาย 

ประโยชน์ของอุตสาหกรรมปิโตรเลียมต่อประเทศไทย มีดงัน้ี 
1.  ประโยชนจ์ากก๊าซธรรมชาติ ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีใชใ้นการผลิตไฟฟ้าและยงัสามารถ

น าก๊าซธรรมชาติไปใชใ้นอุตสาหกรรมปิโตรเลียมแปรรูปเป็นส่ิงของเคร่ืองใช ้พลาสติก                    
วสัดุสงัเคราะห์ต่าง ๆ ไดห้ลากหลาย เพิ่มมูลค่าใหท้รัพยากรธรรมชาติไทย 

2.  ประหยดัเงินตราต่างประเทศ ลดการน าเขา้ผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมและเมด็พลาสติก         
จากต่างประเทศ และสร้างรายไดเ้ขา้สู่ประเทศจากการส่งเมด็พลาสติกออกขายต่างชาติ 

3.  คนไทยซ้ือของใชท่ี้ท าจากพลาสติกและวสัดุสงัเคราะห์ต่าง ๆ ไดใ้นราคาถูก                
เพราะเราสามารถผลิตเมด็พลาสติกในประเทศไดเ้อง ท าใหมี้แหล่งวตัถุดิบท่ีแน่นอน ตอบสนอง
ความตอ้งการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ไม่ตอ้งน าเขา้จากต่างประเทศ ตน้ทุนการผลิตจึงถูกลง 

4.  สร้างรายไดแ้ละความเจริญแก่ทอ้งถ่ิน ผา่นทางระบบภาษีและการจา้งงานสร้างอาชีพ 
ทกัษะการท างานหมุนเวยีนของเงินภายในประเทศ ซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ         
ในภาพรวม 

ลกัษณะเฉพาะของอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม ไดแ้ก่ 
1.  อุตสาหกรรมปิโตรเลียมเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีวฏัจกัร (Life cycle) มีขาข้ึน ขาลง:          

การข้ึนลงดงักล่าวมีผลกระทบต่อการลงทุน โดยวฏัจกัรทางธุรกิจดงักล่าวเปรียบเสมือนดาบสองคม 
ดงันั้น การเตรียมตวัเขา้สู่การผลิตตอ้งไดจ้งัหวะกบัวฏัจกัรขาข้ึน โรงงานท่ีเขา้สู่การผลิตช่วงขาข้ึน
จะมีความสามารถคืนเงินตน้และดอกเบ้ียตามก าหนดไดดี้กวา่โรงงานท่ีเขา้สู่การผลิตตอนขาลง
ของวฏัจกัร 

2.  เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่: เน่ืองจากตอ้งประกอบดว้ยอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 3 ขั้น 
ซ่ึงในแต่ละขั้นมีขนาดใหญ่ ใชเ้งินลงทุนสูงในตวัอยูแ่ลว้ 

3.  ตอ้งใชเ้งินลงทุนสูง: อุตสาหกรรมปิโตรเลียมตอ้งอาศยัเทคโนโลยใีนการผลิตและมูลค่า 
การก่อสร้างโรงงานขนาดใหญ่ท่ีใชเ้มด็เงินมหาศาลใชเ้วลาก่อสร้างนานกวา่ท่ีบริษทัจะสามารถ
ด าเนินการผลิต/ ขายไดจ้ริง ในขณะท่ีมีผูแ้ข่งขนัในตลาดเป็นจ านวนมาก ท าใหเ้กิดการแข่งขนั          
ตดัราคาผลิตภณัฑ ์ดงันั้น ผูท่ี้มีตน้ทุนการผลิตต ่า โดยเฉพาะผูท่ี้เป็นเจา้ของวตัถุดิบจะเป็นผูไ้ดเ้ปรียบ 
ในการแข่งขนั (Cost-based business) 
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4.  มีการแข่งขนัสูง: เน่ืองจากในแต่ละภูมิภาคมีผูผ้ลิตเป็นจ านวนมากและต่างมุ่งขยายธุรกิจ 
ใหค้รบวงจร รวมทั้งการขนส่งผลิตภณัฑเ์มด็พลาสติก ซ่ึงเป็นผลิตภณัฑข์ั้นปลายของอุตสาหกรรม   
กท็  าไดด้ว้ยความสะดวก การแข่งขนัทางการตลาดจึงมีสูงจากผูผ้ลิตท่ีมีอยูท่ ัว่โลก 

5.  อตัราการใชผ้ลิตภณัฑปิ์โตรเคมีต่ออตัราการเจริญเติบโตของผลิตภณัฑม์วลรวม
ภายในประเทศอยูส่ดัส่วนประมาณ 2 ต่อ 1 การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมต่าง ๆ มีความเก่ียวเน่ือง 
สมัพนัธ์กบัการขยายตวัในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม กล่าวคือ หากประเทศมีอตัราการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจดี ประชาชนกจ็ะมีฐานะและก าลงัซ้ือสูงข้ึน อตัราการบริโภคส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ       
กจ็ะสูงข้ึนตามไป 

6.  เป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งพึ่งพาวตัถุดิบซ่ึงกนัและกนั โดยผลิตภณัฑข์องอุตสาหกรรม
ขั้นตน้จะเป็นวตัถุดิบของอุตสาหกรรมขั้นกลาง และผลิตภณัฑข์องอุตสาหกรรมขั้นกลางจะเป็น
วตัถุดิบของอุตสาหกรรมขั้นปลาย ดงันั้น การเติบโตของอุตสาหกรรมขั้นปลายจะส่งผลใหเ้กิด          
การเติบโตของอุตสาหกรรมขั้นกลางและน าไปสู่การเติบโตของอุตสาหกรรมขั้นตน้ ตามล าดบั 
โอกาสในการขยายตวัของอุตสาหกรรมขั้นตน้ จึงตอ้งพิจารณาจากสถานะของอุตสาหกรรมขั้นปลาย 
หรืออุตสาหกรรมเมด็พลาสติก หากอุตสาหกรรมเมด็พลาสติกมีอนัตอ้งหยดุชะงกัลงกจ็ะส่งผลกระทบ 
โดยตรงต่อผูผ้ลิตในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมไปดว้ย 

การประกอบธุรกจิก๊าซธรรมชาติของ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เป็นผูป้ระกอบธุรกิจโรงแยกก๊าซธรรมชาติรายใหญ่             

ในประเทศไทย มีโรงแยกก๊าซธรรมชาติทั้งส้ิน 6 หน่วย เพื่อแยกสารประกอบไฮโดรคาร์บอน           
ชนิดต่าง ๆ ออกจากก๊าซธรรมชาติ ซ่ึงเป็นการเพิ่มมูลค่าใหก้บัก๊าซธรรมชาติท่ีไดจ้ากอ่าวไทย            
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด โดยโรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยท่ี 1-3, 5 และ 6 ตั้งอยูท่ี่ ต  าบลมาบตาพุด 
อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง และโรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยท่ี 4 ตั้งอยูท่ี่ อ  าเภอขนอม                       
จงัหวดันครศรีธรรมราช ตามภาพท่ี 2 และ 3 โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
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ภาพท่ี 2  โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 2 
 

ปัจจุบนัโรงแยกก๊าซธรรมชาติทั้งหมดของ ปตท. มีความสามารถแยกก๊าซธรรมชาติ          
ตามค่าการออกแบบ (Nameplate capacity) ไดร้วม 2,660 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั โดยโรงแยก     
ก๊าซธรรมชาติ หน่วยท่ี 1 มีความสามารถแยกก๊าซธรรมชาติได ้350 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั โรงแยก
ก๊าซธรรมชาติ หน่วยท่ี 2 และ 3 (รวมส่วนท่ีไดเ้พิ่มจากโรงแยกก๊าซอีเทน) มีความสามารถในการ
แยกก๊าซธรรมชาติรวม 750 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั โรงแยกก๊าซธรรมชาติหน่วยท่ี 4 มีความสามารถ       
แยกก๊าซธรรมชาติได ้230 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั โรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยท่ี 5 มีความสามารถ
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แยกก๊าซธรรมชาติได ้530 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั และโรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยท่ี 6                   
มีความสามารถแยกก๊าซธรรมชาติได ้800 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั ทั้งน้ี ปตท. มีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของโรงแยกก๊าซธรรมชาติอยา่งต่อเน่ือง ท าใหใ้นปี พ.ศ. 2555 โรงแยกก๊าซธรรมชาติ
ทั้งหมดของ ปตท มีความสามารถแยกก๊าซธรรมชาติสูงสุดไดจ้ริง (Processing capacity) ไดร้วม
ประมาณ 2,740 ลา้นลูกบาศกฟ์ุตต่อวนั (บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน), 2558) 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัท าการรวบรวม
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยยดึแนวการคน้หาโดยยดึช่ือเร่ืองและประเดน็การวิจยัทั้ง 4 ประเดน็        
มาเป็นแนวทาง การคน้หางานวิจยัเพื่อน ามาสังเคราะห์ใชส้นบัสนุนส่ิงท่ีผูว้ิจยัคน้พบในช่วง               
การอภิปรายผลโดยมีการรวบรวมผลงานวจิยัทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ดงัน้ี 

รัตนาวดี นนทป์ฏิมากลุ (2547) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ           
หา้องคป์ระกอบ ภาวะผูน้ ากบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัตน้ กรณีศึกษา บริษทั 
หนงัสือพิมพเ์อกชนแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ า             
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัตน้ บริษทั มติชน จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่             
1) บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว                  
มีความสมัพนัธ์ในทางลบต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลิกภาพ 
ดา้นการแสดงออก ดา้นการเปิดกวา้ง ดา้นการยอมรับผูอ่ื้น และดา้นการมีสติ พบวา่ มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) การรับรู้ภาวะผูน้ า                  
กบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ การรับรู้ภาวะผูน้ าพฤติกรรมมุ่งงาน (P Performance) และการรับรู้        
ภาวะผูน้ าพฤติกรรมมุ่งสมัพนัธ์ (M Maintenance) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน      
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) บุคลิกภาพดา้นการมีสติ และการรับรู้ภาวะผูน้ าพฤติกรรม
มุ่งสมัพนัธ์เท่านั้นท่ีสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 55.3 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 

รุ่งนภา พิตรปรีชา (2553) ท าการศึกษาเร่ือง การน าเสนอภาพลกัษณ์ความเป็นผูน้ า            
และเร่ืองราวของผูบ้ริหารระดบัสูง (CEO) ในหนงัสือพอ็กเกต็บุค๊ มีวตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาภาพลกัษณ์ 
ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีน าเสนอในหนงัสือพอ็กเกต็บุค๊ และศึกษาวิธีการน าเสนอ
เร่ืองราวของผูบ้ริหารระดบัสูงในหนงัสือพอ็กเกต็บุค๊ ผลการวิจยัพบวา่ 1) การน าเสนอภาพลกัษณ์
ผูบ้ริหารระดบัสูง สามารถแบ่งออกเป็นภาพลกัษณ์ดา้นความอบอุ่นและไวใ้จได ้ภาพลกัษณ์              
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ดา้นคุณสมบติั และภาพลกัษณ์ดา้นพลวตัร โดยผูบ้ริหารระดบัสูงแต่ละคนต่างกมี็คุณสมบติัยอ่ยท่ี
คลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนัตามบริบทในการท างาน 2) คุณสมบติัยอ่ยในการน าเสนอภาพลกัษณ์
ดา้นความอบอุ่นและไวใ้จไดข้องผูบ้ริหารระดบัสูง คือ การเป็นผูใ้ห ้การยอมรับความผดิพลาด         
และน ามาเป็นบทเรียน อ่อนนอ้มถ่อมตน มีทศันคติในแง่บวก ติดดิน มีความอดกลั้นในการเป็นครูท่ีดี 
และยอมรับการแข่งขนัอยา่งยติุธรรม 3) คุณสมบติัยอ่ยในการน าเสนอภาพลกัษณ์ดา้นคุณสมบติั        
ของผูบ้ริหารระดบัสูง คือ มีการศึกษาดี หรือมีความคิดสร้างสรรค ์มีวิสยัทศัน์ มีความมุ่งมัน่              
ในการท างาน ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคน มีจิตใจใฝ่รู้ พยายามผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ในองคก์ร พฒันาระบบงาน รู้จกัเลือกและแสวงหาคนเก่ง 4) คุณสมบติัยอ่ยในการน าเสนอภาพลกัษณ์ 
ดา้นพลวตัรของผูบ้ริหารระดบัสูงทุกคน คือ ชอบความทา้ทาย เป็นผูบ้ริหารท่ีมีการเปล่ียนแปลง
บทบาท สามารถพลิกวิกฤติเป็นโอกาส ยอมรับความเส่ียงอยา่งชาญฉลาด และสร้างความสมัพนัธ์
กบัลูกคา้ 5) ทิศทางในการน าเสนอภาพลกัษณ์ ผูบ้ริหารระดบัสูงในหนงัสือพอ็กเกต็บุค๊มกัใช ้          
ทิศทางบวก 6) การเล่าเร่ืองราวของผูบ้ริหารระดบัสูง ใชท่ี้มาของเร่ืองจากหลายแหล่งประกอบกนั 
เช่น ผูบ้ริหารระดบัสูง จุดเปล่ียนของความส าเร็จและวิกฤติ และใชว้ิธีการเขียนแบบบรรยายเป็นหลกั 
7) การใชอ้งคป์ระกอบของเร่ืองเล่า มกัออกแบบโครงเร่ืองใหมี้ทิศทางในการน าเสนอเป็นบวก          
หรือการมุ่งไปสู่ความส าเร็จ ความดีงาม 8) แนวทางในการน าเสนอภาพลกัษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง คือ 
การใชรู้ปแบบการน าเสนอต่อไปน้ี ประกอบกนั ไดแ้ก่ การแสดงคุณสมบติัพื้นฐาน การระบุคุณสมบติั 
เฉพาะตวั และการใชทิ้ศทางในการน าเสนอภาพลกัษณ์ท่ีสอดคลอ้ง 9) แนวทางในการน าเสนอ
เร่ืองราวของผูบ้ริหารระดบัสูง คือ การเล่าเร่ืองเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจหรือท าใหเ้กิดพฤติกรรม         
การใชท่ี้มาของเร่ืองเล่าจากหลายแหล่งประกอบกนั และการใชค้  าพดูของบุคคลท่ี 3 หรือการท าให้
เห็นภาพ 

คงพฒัน์ แจ่มสุวรรณ (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานสญัชาติไทยของบริษทั พแูรค (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัภาวะผูน้ าท่ีมีความสมัพนัธ์กบั                       
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานโดยรวมของบุคลากร 3) วิเคราะห์
ปัจจยัภาวะผูน้ าท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคคลากร ผลการวิจยัพบวา่                      
1) ปัจจยัภาวะผูน้ าทุกดา้น ไดแ้ก่ แบบการสัง่การ แบบสนบัสนุน แบบมุ่งส าเร็จ และแบบมีส่วนร่วม 
มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2) ความคิดเห็น                     
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3) ปัจจยัภาวะผูน้ าทุกดา้น ไดแ้ก่ 
แบบการสัง่การ แบบสนบัสนุน แบบมุ่งส าเร็จ และแบบมีส่วนร่วมมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
ของบุคคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 
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นิธิพรรณ พิทกัษ ์(2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า ความพึงพอใจในงาน และความยดึมัน่ 
ผกูพนัของพนกังานระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบริษทัพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ า ความพึงพอใจในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 2) ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า ความพึงพอใจในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานระดบับงัคบับญัชามีระดบัภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งสูง ความพึงพอใจ 
ในงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานค่อนขา้งสูง 2) ภาวะผูน้ า             
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.05 
3) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 

ธมลวรรณ มีเหมย (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้จิตวิญญาณในองคก์าร 
และผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้จิตวิญญาณในองคก์าร และผลการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารระดบัตน้ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษา               
ผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้ และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้จิตวิญญาณในองคก์าร 
ท่ีร่วมกนัอธิบายผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้จิตวิญญาณในองคก์าร                 
และผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้อยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้จิตวิญญาณ       
ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้อยา่งมีนยัส าคญั          
ทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 

ปริณดา ผดุงศกัด์ิ (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ ากบัวฒันธรรมองคก์าร TMB WAY 
ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ส ารวจระดบัการรับรู้รูปแบบ
วฒันธรรมองคก์าร TMB WAY ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาความสมัพนัธ์         
และพยากรณ์รูปแบบวฒันธรรมองคก์าร TMB WAY ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวม                
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน)               
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน           
มีความสมัพนัธ์กบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร TMB WAY ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.05 

รัตนรักษ ์ศรียาภยั (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า จิตวิญญาณองคก์าร                      
กบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) 
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มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ า จิตวิญญาณองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ า จิตวญิญาณองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 1) หวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน          
มีภาวะผูน้ าโดยรวมและแยกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง จิตวิญญาณองคก์ารโดยรวม           
และแยกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้ า
ของหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่ง            
มีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 จิตวิญญาณองคก์ารของหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 

จุฑามาศ เลาห์จีระกลุ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร ธนาคารไทย
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค ์1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาพฤติกรรม           
การเป็นสมาชิกขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารและประสิทธิผลองคก์าร ธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมการเป็นสมาชิก        
ขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร ธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานธนาคารไทยพาณิชยจ์  ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม และประสิทธิผลองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก และมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง     
2) ภาวะผูน้ าโดยรวม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ มีวตัถุประสงค ์1) ภาวะผูน้ า พฤติกรรม        
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน                      
และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์            
2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ           
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 3) ศึกษาภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
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ขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานท่ีร่วมกนัท านายผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ า
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง                 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ความไวว้างใจในหวัหนา้งานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
และผลการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร                     
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 

ธนพร บวรธรรมจกัร (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า การปรับเปล่ียน 
กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ                 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียนของผูน้ าองคก์รในความคิดเห็น              
ของพนกังาน และศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในวสิาหกิจขนาดกลาง                
และขนาดยอ่ม ภาคบริการ 3 ประเภทธุรกิจ คือ อสงัหาริมทรัพย ์การใหเ้ช่า กิจกรรมทางธุรกิจ 
โรงแรม ภตัตาคาร และการก่อสร้างในภาคกลาง 2) เปรียบเทียบระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียน        
ของผูน้ าองคก์รในความคิดเห็นของพนกังาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน             
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ 3 ธุรกิจท่ีแตกต่างกนั 3) ศึกษาความสมัพนัธ์          
ของภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียนในความคิดเห็นของพนกังานกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ 3 ประเภท ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังาน               
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ 3 ธุรกิจ มีความคิดเห็นระดบัภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียน
โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่าและสูง ตามล าดบั คือ อสงัหาริมทรัพย ์การใหเ้ช่า กิจกรรมทางธุรกิจ 
โรงแรม ภตัตาคาร และการก่อสร้าง 2) พนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ 
ในภาคกลาง 3ประเภท มีระดบัผูน้ าการปรับเปล่ียนโดยรวมในความคิดเห็นของพนกังาน                   
และมีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05           
3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม                     
อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รสสุคนธ์ วีระเสถียร (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา บริษทั 
เอน็เอน็บี-มินีแบ ไทย จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม และผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา บริษทั เอน็เอน็บี-
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มินีแบ ไทย จ ากดั 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้ า            
ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา บริษทั เอน็เอน็บี-มินีแบ ไทย 
จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่น
ภายในกลุ่ม และผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง 2) การรับรู้ความสามารถ            
ของตนเอง ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 

ภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความพึงพอใจในงานในกลุ่มงานสนบัสนุนและบริการ         
ของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความพึงพอใจในงานของพนกังานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปกบัความพึงพอใจในงาน 3) ศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ า
แบบปฏิรูปมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานมาก 2) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจมาก 3) ภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปท่ีผูน้ ามีการกระตุน้เร้าใหเ้กิด
แรงบนัดาลใจและการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นจิตอารมณ์ 
และดา้นการพฒันาตนเอง 

วินิธา สานปา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์
กบัภาวะผูน้ าและความส าเร็จในธุรกิจของผูป้ระกอบการในจงัหวดัภูเกต็ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา 
รูปแบบความคิดสร้างสรรคก์บัภาวะผูน้ าและความส าเร็จในธุรกิจของผูป้ระกอบการในจงัหวดัภูเกต็ 
2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าและความส าเร็จในธุรกิจ จ าแนกตามรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์          
ท่ีแตกต่างกนัของผูป้ระกอบการในจงัหวดัภูเกต็ 3) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า           
และความส าเร็จในธุรกิจของผูป้ระกอบการในจงัหวดัภูเกต็ ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูป้ระกอบการ        
ในจงัหวดัภูเกต็มีรูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์บบปรับเปล่ียนมากกวา่แบบปรับเปล่ียนใหม่              
มีภาวะผูน้ าสูง และความส าเร็จในธุรกิจสูง 2) รูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์ต่ละรูปแบบ                   
ของผูป้ระกอบการในจงัหวดัภูเกต็มีความส าเร็จในธุรกิจแตกต่างกนั แต่มีภาวะผูน้ าไม่แตกต่างกนั   
3) รูปแบบความคิดสร้างสรรคท์ั้งสองแบบมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในธุรกิจ               
อยา่งมีนยัสถิติท่ีระดบั 0.01 4) ภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในธุรกิจ                   
อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 5) รูปแบบความคิดสร้างสรรคท์ั้งสองแบบมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 6) รูปแบบความคิดสร้างสรรคท์ั้งสองแบบและภาวะ
ผูน้ าสามารถท านายความส าเร็จในธุรกิจอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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กนกพร ตั้งมนสัไชยสกลุ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการคิด
เชิงนวตักรรม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารในสายอาชีพ 
วิศวกรรม มีวตัถุประสงค ์1) ศึกษารูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรม 
จ าแนกตามระดบับริหาร 2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรม 
จ าแนกตามรูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั 4) เปรียบเทียบการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ
ของผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรม จ าแนกตามรูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั 5) ศึกษา
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและรูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมต่อการรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรม 6) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารในสายอาชีพวศิวกรรม ผลการวิจยัพบวา่ 
1) ผูบ้ริหารท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพไม่แตกต่างกนั 2) ผูบ้ริหาร       
ในสายอาชีพวศิวกรรมท่ีมีรูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมต่างกนั มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง              
ไม่แตกต่างกนั 3) ผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรมท่ีมีรูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมต่างกนั มีการรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพไม่ต่างกนั 4) ไม่มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการคิดเชิงนวตักรรมและภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรม 5) ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารในสายอาชีพ
วิศวกรรมท่ีมีอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุวรรณา วิไลวลัย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั มีวตัถุประสงค ์
1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั         
2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของหวัหนา้ส่วนมีอิทธิพลบวกต่อภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
การบริหารความขดัแยง้ 2) ประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์              
ของหวัหนา้ส่วนมีอิทธิพลทางบวกต่อการบริหารความขดัแยง้ 3) ประสิทธิผลการด าเนินงาน            
ของทีมงานและการบริหารความขดัแยง้ของหวัหนา้ส่วนงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล         
การด าเนินงานของทีมงาน 

มนนัยา สวา่งวรรณ์ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน                
บมจ.อลิอนัซ์อยธุยา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน                   
บมจ.อลิอนัซ์อยธุยา 2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ.อลิอนัซ์อยธุยา ประกนัชีวติ 
จ าแนกตามผลงานของตวัแทนประกนัชีวิต ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน 
บมจ.อลิอนัซ์อยธุยา ประกนัชีวิต ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติดา้นพฤติกรรมผูน้ าการแสดง
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ความไวว้างใจ มัน่ใจ และความเป็นกนัเอง อยูใ่นระดบัมาก 2) พฤติกรรมกลุ่มแบบมุ่งงาน                 
สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั ไดโ้บนสั มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่กลุ่มอ่ืน 

กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยธุยา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบ
ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ารกบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชยใ์นเขต            
จงัหวดันครปฐม มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลรูปแบบภาวะผูน้ า          
และวฒันธรรมองคก์ารในธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม 2) ศึกษาเปรียบเทียบความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลรูปแบบภาวะผูน้ าและวฒันธรรมธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม        
3) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าวฒันธรรมองคก์ารและความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 
ในธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม 4) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์             
ของบุคคลในธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานธนาคารพาณิชย์
ในเขตจงัหวดันครปฐมมีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอยูใ่น
ระดบัสูง มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะสร้างสรรค ์และลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบัสูง 
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล      
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและวฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา     
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์
ของบุคคล คือ วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับ-เฉ่ือยชา 

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดัมหาชน มีวตัถุประสงค ์        
1) เพื่อศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน
ธนาคารกรุงไทย 2) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทย 3) เพื่อศึกษาปัจจยัการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน 
และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทย ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทย     
มีการรับรู้รูปแบบแลกเปล่ียนมากกวา่รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พนกังานธนาคารกรุงไทย 
มีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัสูง 2) ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน
ธนาคารกรุงไทยมีความสมัพนัธ์กบัรูปแบบภาวะผูน้ าและแรงจูงใจภายใน 3) ภาวะผูน้ าไม่มีอ านาจ
ในการพยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทย แต่แรงจูงใจภายในมีอ านาจ
ในการพยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานกรุงไทย 

ปรเมศวร์ ดิษโสภา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์กรณีศึกษา 
บริษทัเซรามิคส์ อาร์ อสั จ ากดั มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์กรณีศึกษา 
บริษทัเซรามิคส์ อาร์ อสั จ ากดั 2) เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าท่ีตอบสนอง             
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ความตอ้งการของพนกังานบริษทัเซรามิคส์ อาร์ อสั จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 2) ระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคแ์ตกต่างในดา้นความยติุธรรม ซ่ือสตัยสุ์จริต ดา้นความอดทน         
และความต่ืนตวั ไม่ต่ืนตูม 3) แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคค์วรจะเนน้                 
ดา้นความริเร่ิม ดา้นความยติุธรรม ซ่ือสตัยสุ์จริต ดา้นความอดทน และดา้นต่ืนตวั ไม่ต่ืนตูม 

อรอุษา สารวิถี (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางบริษทั             
สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง
ตามการรับรู้ของพนกังานบริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ระดบักลางตามการรับรู้ของพนกังานบริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่            
1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางตามการรับรู้ของพนกังานบริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
ทั้งในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีพฤติกรรมมุ่งคน อนัดบัแรก คือ การใหเ้กียรติ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสมส่วนพฤติกรรมมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
2) พนกังานบริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้ภาวะผูน้ า
ดา้นพฤติกรรมมุ่งงานของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั โดยต าแหน่งผูจ้ดัการมีการรับรู้ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารระดบักลางสูงกวา่พนกังานท่ีด ารงต าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ และพนกังานระดบัปฎิบติัการ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ธญัวรัศม์ิ เพียววาณิช (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร จิตวิญญาณ
องคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของผูจ้ดัการ บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั 
(มหาชน) วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร จิตวิญญาณองคก์าร                
และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของผูจ้ดัการ ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า วฒันธรรม 
องคก์าร จิตวิญญาณองคก์าร บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาภาวะผูน้ า
วฒันธรรมองคก์าร จิตวิญาณองคก์ารท่ีร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของผูจ้ดัการ 
บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าโดยรวม               
อยูใ่นระดบัสูง วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง จิตวิญญาณองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
และมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั               
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 3) วฒันธรรมองคก์าร                
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01         
4) จิตวิญญาณองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ        
ท่ีระดบั 0.01 5) วฒันธรรมองคก์ารดา้นการมองไปขา้งหนา้ วฒันธรรมองคก์ารดา้นจิตบริการ           
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และจิตวิญญาณองคก์าร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัของผูจ้ดัการ บริษทั แอดวานซ์ 
อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สุภชยั โพธิโต (2555) ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานการไฟฟ้า            
ส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ า            
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบั           
การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี ผลการวิจยัพบวา่ 
1) การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี                 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั 1) ความซ่ือสัตยสุ์จริต 2) ความเฉลียวฉลาด 3) บริหารงาน
บุคคล 4) ความส าเร็จของงาน 5) การใชรู้ปแบบของการจดัการแบบมีส่วนร่วม 6) การตดัสินใจ         
7) สร้างความสมัพนัธ์กบับุคลากร 8) การจดัการเปล่ียนแปลงและผลการเปรียบเทียบความแตกต่าง
การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี มีการรับรู้
ภาวะผูน้ าแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.06 

วชัรพล คงมนต ์(2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมทางจริยธรรม
กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รภาครัฐ พื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย         
มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูบ้ริหารองคก์รภาครัฐ           
พื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                
ของผูบ้ริหารองคก์รภาครัฐ พื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย 3) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
พฤติกรรมทางจริยธรรมกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รภาครัฐ พื้นท่ีภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูบ้ริหารสามารถจดักลุ่ม          
ตวัแปรไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ตามล าดบั คือ การมีหลกัธรรมและจิตส านึกท่ีดีงาม การไม่บิดเบือน
ขอ้มูล และไม่ใชต้  าแหน่งหาผลประโยชน์ การแสดงความรับผดิชอบเม่ือบริหารงานผดิพลาด           
การพบปะและช่วยเหลือประชาชนสม ่าเสมอ และการวางตวัใหเ้หมาะสม ส่วนปัจจยัภาวะผูน้ า         
การเปล่ียนแปลง สามารถจดักลุ่มตวัแปรไดอ้อกเป็น 4 องคป์ระกอบ ตามล าดบั คือ การกระตุน้        
ทางปัญญา การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมทางจริยธรรมกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร                 
องคก์รภาครัฐ พื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ไดผ้ลการวิเคราะห์องคป์ระกอบพฤติกรรม       
ทางจริยธรรม โดยเรียงตามค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regress weight) และน ้าหนกัขององคป์ระกอบ 
ดงัน้ี พฤติกรรมทางจริยธรรม มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regress weight) เท่ากบั 0.74 ประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบยอ่ย การพบปะและช่วยเหลือประชาชนสม ่าเสมอ (0.80) การมีหลกัธรรมและจิตส านึก 
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ท่ีดีงาม (0.70) การวางตวัใหเ้หมาะสม (0.58) การไม่บิดเบือนขอ้มูลและไม่ใชต้  าแหน่งหาผลประโยชน์     
(0.35) และการแสดงความรับผดิชอบเม่ือบริหารงานผดิพลาด (0.30) 

พิศาล โพธ์ิทองแสงอรุณ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบภาวะผูน้ า                
ท่ีมีความรับผดิชอบต่อสงัคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมน ้าตาล มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา              
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมน ้าตาล การวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม
น ้าตาล และพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความรับผดิชอบต่อสงัคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม
น ้าตาล ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล คือ ความรับผดิชอบต่อสงัคม ประกอบดว้ย ผูบ้ริโภค 
การเคารพสิทธิมนุษยชน และการปฏิบติัดา้นแรงงาน กลยทุธ์ ส่ิงแวดลอ้ม การก ากบัดูแลองคก์ร 
การร่วมพฒันาชุมชนและสงัคม จริยธรรม 2) มิติรูปแบบกิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคม 
ประกอบดว้ย กิจกรรมภายนอกโรงงาน และกิจกรรมภายในโรงงาน 3) มิติคุณลกัษณะผูน้ า ประกอบดว้ย 
คุณธรรม การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ทกัษะการส่ือสาร บุคลิกภาพผูน้ า 4) มิติพฤติกรรมผูน้ า 
ประกอบดว้ย ผูน้ ามุ่งความสมัพนัธ์ ผูน้ ามุ่งงาน ผูน้ าแบบจูงใจ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย ผูน้ าแบบ
เผดจ็การ 5) มิติกระบวนการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย การเรียนรู้และเจริญเติบโต การเงิน 
กระบวนการภายใน การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ภาพรวม พบวา่ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พฤติกรรมผูน้ า 
มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัคุณลกัษณะ ความรับผดิชอบต่อสงัคมไม่มีความสมัพนัธ์
กบัคุณลกัษณะผูน้ า แต่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                             
กิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัคุณลกัษณะผูน้ า 
พฤติกรรมผูน้ าและความรับผดิชอบต่อสงัคม กระบวนการบริหารจดัการไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ        
กบัคุณลกัษณะผูน้ า พฤติกรรมผูน้ ากิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคม แต่กระบวนการบริหารจดัการ
มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความรับผดิชอบต่อสงัคม การพฒันารูปแบบภาวะผูน้ า    
ท่ีมีความรับผดิชอบต่อสงัคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมน ้าตาล 

สุภาพร ชุมวรฐาย ี(2555) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า การส่ือสารระหวา่งบุคคล 
วฒันธรรมองคก์าร และผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
(มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการส่ือสารระหวา่งบุคคลวฒันธรรมองคก์าร
และผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า               
การส่ือสารระหวา่งบุคคล วฒันธรรมองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ 
ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้มีระดบัภาวะผูน้ าการส่ือสารระหวา่งบุคคล วฒันธรรมองคก์าร 
และผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
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สุคนธ์ทิพย ์มงคลเจริญ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม                      
การสร้างนวตักรรมของพนกังานในงานธุรกิจส่ือไดเร็คทอร่ีแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา          
1) ระดบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 2) เปรียบเทียบพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม จ าแนกตามปัจจยั         
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 3) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์2 รูปแบบ คือ 
รูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์บบปรับเปล่ียน และรูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์บบนวตักรรม            
กบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 4) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง
กบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 5) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 6) ศึกษาการท านายพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม ผลการวิจยัพบวา่ 
1) พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) รูปแบบความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 3) การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 4) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การสร้างนวตักรรม 5) รูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์บบนวตักรรมการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังาน                
ในงานธุรกิจส่ือไดเร็คทอร่ีแห่งหน่ึงไดร้้อยละ 38.7 

อารีรัตน์ สีขาว (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ ภาวะผูน้ า            
การเปล่ียนแปลง และคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั 
ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) ศูนยธุ์รกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและคุณภาพชีวิตการท างานความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทั ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) ศูนยธุ์รกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ ผลการวิจยัพบวา่ 1) มีการรับรู้
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
3) ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 4) ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ า            
การเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน)          
ศูนยธุ์รกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                    
5) ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั 
ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) ศูนยธุ์รกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั       
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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เริงพล จนัทร์กลดั (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัการบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้มีวตัถุประสงค ์          
1) ศึกษาผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 
ภาคใต ้2) ศึกษาการบริหารงานแบบสมดุลของผูบ้ริหารการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้             
3) ศึกษาความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษา         
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหารการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้        
มีความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่ง          
มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
2) ผูบ้ริหารมีการบริหารงานแบบสมดุลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายมุมมองอยูใ่นระดบัมาก 
ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน                         
มุมมองดา้นการเรียนรู้และพฒันา 3) ความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงาน
แบบสมดุล กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวกและมีความสมัพนัธ์
กนัในระดบัสูงมาก 

วาธินี สมานนัตกลุ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังาน 
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม
ของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ผลการวิจยัพบวา่ 1) การรับรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม              
อยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ 
สามารถร่วมพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไดอ้ยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไดร้้อยละ 35.5 

พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง) (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบภาวะผูน้ า
ตามหลกัพระพทุธศาสนากบัภาวะผูน้ าตามแนวคิดของสตีเฟ่น อาร์. โควีย ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ภาวะผูน้ าตามหลกัพระพทุธศาสนากบัภาวะผูน้ าตามแนวความคิดของสตีเฟ่น อาร์. โควีย ์และเพื่อ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามหลกัพระพทุธศาสนากบัภาวะผูน้ าตามแนวความคิดของสตีเฟ่น อาร์. โควีย ์
ผลการวิจยัพบวา่ ทั้งพระพทุธศาสนาและสตีเฟ่น โควยี ์มีความเหมือนกนัในดา้นท่ีหมายถึงผูท่ี้ช่วย
ใหค้นไปถึงจุดหมายและผูท่ี้เป็นใหญ่ในหมู่ ต่างกนัตรงท่ีพทุธศาสนาน าเพื่อใหพ้น้ทุกข ์ส่วนโควยี์
เพื่อความส าเร็จขององคก์ร ดา้นเป้าหมายเหมือนกนัตรงเพื่อบรรลุผลตามท่ีวางแผนไว ้ต่างกนัตรงท่ี
พทุธศาสนาเนน้เร่ืองความดี ความบริสุทธ์ิ หมดจด แต่โควีย ์เนน้เร่ืองความประสบผลส าเร็จ
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ทางดา้นธุรกิจ ดา้นลกัษณะทั้งพทุธศาสนาและโควยี ์เห็นตรงกนัวา่ ผูน้ าตอ้งมี คือ ตอ้งมีปัญญา         
และมีวิสยัทศัน์ ต่างกนัตรงท่ีพทุธศาสนาเนน้การใหแ้ละเสียสละ ส่วนโควียเ์นน้การคิดแบบชนะ
ดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย ดา้นพฤติกรรม เหมือนกนั คือ ตรงท่ีการเป็นแบบอยา่งท่ีดี การประพฤติตาม
หลกัเหตุผล และการมีอธัยาศยัดี ต่างกนัตรงท่ีพทุธศาสนา เนน้ปฏิบติัตนเพื่อความเพียงพอ               
โควีย ์เนน้การคน้หานวตักรรมใหม่ ๆ และพระพทุธศาสนาเนน้ศีลธรรม แต่โควียเ์นน้กฎหมาย          
และค่านิยมของสงัคม ดา้นบทบาททั้งพระพทุธศาสนาและโควีย ์เหมือนกนัตรงท่ีการมีภาวะผูน้ า      
ในตวัเอง ต่างกนัตรงท่ีพระพทุธศาสนาเนน้พฒันาจิตใจ ส่วนโควียเ์นน้พฒันาธุรกิจ ดา้นคุณสมบติั
ทั้งพทุธศาสนาและโควยี ์เหมือนกนัตรงท่ีตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และแกไ้ขความขดัแยง้ได ้
ต่างกนัตรงท่ีพทุธศาสนา ผูน้ าไดรั้บการคดัเลือกจากสงัคม ส่วนโควียไ์ดรั้บการคดัเลือกจากองคก์ร 
ดา้นหลกัธรรมเหมือนกนัตรงท่ีหลกัการวางตวัเป็นกลางไม่ล าเอียง ต่างกนัตรงท่ีพระพทุธศาสนา
เนน้การเอาธรรมมาเป็นเคร่ืองมือในการประพฤติปฏิบติั ส่วนโควียไ์ม่เนน้การน าเอาธรรมมาเป็น
เคร่ืองมือพฒันา เพียงพดูถึงการพฒันาเท่านั้น 

อญัมณี วฒันรัตน์ (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าแบบพฒันา การจดัการความสุข
แบบเป็น-อยู-่คือ และความสุขในการท างาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าแบบพฒันาการจดัการ 
ความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าแบบ
พฒันาแตกต่างกนั มีการจดัความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ แตกต่างกนัอยา่งเช่ือถือไดท้างสถิติ                  
และมีความสุขในการท างานแตกต่างอยา่งชดัเจนดว้ย คือ พนกังานท่ีรับรู้วา่ผูน้ าของตนมีภาวะผูน้ า
แบบพฒันาระดบัมากมีความสุขในการท างานมากกวา่และมีการจดัการความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ 
มากกวา่ เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีรับรู้วา่ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าแบบพฒันาระดบันอ้ย ผลการศึกษา
บ่งช้ีดว้ยวา่ พนกังานท่ีมีการจดัการความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ ในระดบัมาก มีความสุขในการท างาน
มากกวา่พนกังานท่ีมีการจดัการความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ ในระดบันอ้ยอยา่งชดัเจน ตวัแปรภาวะ
ผูน้ าแบบพฒันาและการจดัการความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ สามารถท านายความสุขในการท างานได้
ถึง 32.2% 

พฒัน์ภูมิ กอบกิตต์ิกสานต์ิ (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                
ในการบริหารองคก์รของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ภาวะผูน้ า           
การเปล่ียนแปลงในการบริหารองคก์รของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา โดยมีวตัถุประสงค ์คือ         
เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัผูน้ า ภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การบริหารองคก์ร 
และแนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าในทางพระพทุธศาสนา เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหาร
องคก์รของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา และเพื่อศึกษาแนวทางการประยกุตอ์งคค์วามรู้เร่ือง             
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารองคก์รของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา เพื่อใชก้บัสงัคมไทย 
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ในปัจจุบนั ผลการวิจยัพบวา่ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีพฤติกรรม 
4 ดา้น อยา่งชดัเจน คือ 1) พฤติกรรมดา้นการมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมผูน้ า     
ท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม มีความประพฤติดีงาม จนเป็นแบบอยา่งใหก้บัผูต้ามไดป้ระพฤติตาม            
2) พฤติกรรมดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีสามารถท าใหผู้ต้าม             
เกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ขององคก์ร 3) พฤติกรรมดา้นการกระตุน้สติปัญญา 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีการกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดการใชค้วามคิด สติปัญญา วิเคราะห์ แยกแยะ 
เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัท่ีเหมาะสม ทั้งในดา้นการท างานและการด าเนินชีวิต และ 4) พฤติกรรม          
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีการค านึงถึงความส าคญัของบุคคล     
ท่ีอยูร่่วมดว้ยเป็นรายบุคคล ใหค้วามสนใจและใหค้วามช่วยเหลือ อนัจะท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกวา่ 
ตนเป็นคนท่ีมีคุณค่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา               
ซ่ึงไดแ้สดงออกมานั้น ท าให ้ดร.อาจอง ประสบความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนสตัยาไสใหเ้ป็น
สถานท่ีใหก้ารศึกษาดา้นวิชาการและบ่มเพาะมนุษยใ์หมี้คุณค่า 5 ประการ อนัไดแ้ก่ การเป็นคน        
ท่ีมีความจริง มีความรัก ความเมตตา มีความไม่เบียดเบียน มีความประพฤติชอบ และมีความสงบสุข 
อนัเป็นรากฐานท่ีดีในการด าเนินชีวิตอยา่งเป็นประโยชนสุ์ขเพื่อตนเองและเพื่อสงัคม 

กมลธรัตน์ เอ่ียมโคกสูง (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน 
บริษทั ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ า         
การเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั ฮีโน่ มอเตอร์สแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั                  
และเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั ฮีโน่ มอเตอร์สแมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน บริษทั ฮีโน่ 
มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของพนกังาน บริษทั ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั               
จ  าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้           
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของพนกังาน บริษทั ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามอาย ุโดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นการมีอิทธิพล                     
อยา่งมีอุดมการณ์ และการกระตุน้ทางปัญญา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 4) ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของพนกังาน บริษทั ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม 
ประสบการณ์การท างาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 5) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง         
ของพนกังาน บริษทั ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม ต าแหน่ง 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 6) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน 
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บริษทั ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามสถานท่ีตั้งโรงงาน                
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

คูณทรัพย ์สาโต (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานระดบัตน้ 
บริษทัจีพีวี เอเซีย (ประเทศไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน
ระดบัตน้ตามการรับรู้ดว้ยตนเอง บริษทัจีพีวีเอเชีย (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นภาวะผูน้ าแบบช้ีน า 
แบบสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม และดา้นภาวะผูน้ าแบบมุ่งส าเร็จ ผลการวิจยัพบวา่ 1) โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 2) ดา้นภาวะผูน้ าแบบช้ีน า แบบสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม และดา้นภาวะ
ผูน้ าแบบมุ่งส าเร็จ ไม่ต่างกนั 

กรศิวชั คงธนาสินธร (2556) ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะ
องคก์รภาคเอกชนในประเทศไทย วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสุขภาวะองคก์ร
ภาคเอกชนในประเทศไทย เพื่อสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน           
ในประเทศไทย และเพื่อยนืยนัรูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่          
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสุขภาวะองคก์รภาคเอกชนในประเทศไทย มี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นความรู้ 
ความสามารถ และสติปัญญา 2) ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 3) ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล         
4) ดา้นบุคลิกภาพและสถานะทางสงัคม 5) ดา้นภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการทั้ง 5 ดา้น                 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น รูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์รภาคเอกชนในประเทศไทย
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก มี 6 ดา้น คือ 1) ดา้นความสามารถในการคาดการณ์ธุรกิจในอนาคต              
2) ดา้นการสร้างวฒันธรรมท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 3) ดา้นความรู้ความสามารถทางสติปัญญา            
4) ดา้นใหค้วามส าคญัต่อความสุขทางกายและจิตใจคนท างาน 5) ดา้นการบริหารจดัการองคก์ร         
ท่ีเนน้คนเป็นส าคญั 6) ดา้นคุณลกัษณะและสถานะทางสังคมทั้ง 6 ดา้น มีความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 

ทิพวลัย ์ชอบพานิช (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผูน้ าสตรีในธนาคารพาณิชย ์    
มีวตัถุประสงคเ์พื่อท าการศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการรับรู้ภาวะผูน้ า           
ในธนาคารพาณิชย ์และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหนา้ท่ีทางการบริหารจดัการกบัภาวะผูน้ า 
ของผูบ้ริหารสตรีในธนาคารพาณิชย ์ผลการวิจยัพบวา่ 1) การแสดงพฤติกรรมในการบริหารจดัการ 
ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์ร การน า และการควบคุม อยูใ่นระดบัมาก 2) ผูบ้ริหารสตรี              
มีคุณลกัษณะของผูน้ าโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 3) มีภาวะผูน้ าเตม็รูป ไดแ้ก่ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และผูน้ าแลกเปล่ียน อยูใ่นระดบัมาก 4) ผูน้ าแบบปล่อยสบาย อยูใ่นระดบันอ้ย 

อรวรางค ์จนัทร์เกษม (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของพนกังาน และพฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิ      
ในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิต มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาภาวะผูน้ า                
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เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษา
พฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการท างานของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมกบัพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการท างานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมการผลิต ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็น
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ความสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ 
ดา้นทางสงัคม และดา้นบทบาทหนา้ท่ี พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมแตกต่างกนั 2) พฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการท างานของพนกังาน
อยูใ่นระดบัมาก พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีพฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการท างาน
ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ปัจจยัดา้นระยะเวลาการท างาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 3) ภาวะผูน้ า                 
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
ในการท างานของพนกังานในเชิงบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 

ประนอม สุขสวสัด์ิ (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบสมรรถนะ                      
ดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์ารของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม           
มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาสมรรถนะดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์าร
ของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะ                   
ดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์ารของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม            
3) เพื่อพฒันารูปแบบสมรรถนะดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์ารของธุรกิจรับเหมาบริการ
ขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผลการวิจยัพบวา่ 1) สภาพและปัญหาดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ า          
ในองคก์ารของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีมีสภาพและปัญหามาก คือ 
กระบวนการส่ือสาร รูปแบบการส่ือสารภายในองคก์าร ระดบัการติดต่อส่ือสารท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 
คือ ความสามารถดา้นการติดต่อส่ือสาร 2) องคป์ระกอบสมรรถนะดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ า
ในองคก์ารของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม มี 3 ดา้น คือ ความสามารถหลกั 
ความสามารถดา้นการจดัการ และความสามารถดา้นการส่ือสารองคก์าร 3) รูปแบบสมรรถนะ         
ดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์ารของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
ประกอบดว้ย กระบวนการส่ือสาร รูปแบบการส่ือสารภายในองคก์าร ระดบัการติดต่อส่ือสาร 

ศิวตา กล่อมสุข (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ า                 
แบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จ ากดั                 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัปัจจยัของพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุนและความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน บริษทัอุตสาหกรรมการบิน จ ากดั 2) ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัอุตสาหกรรมการบิน จ ากดั และ 3) ความสมัพนัธ์        
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ของพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน 
จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัปัจจยัของพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุนและความผกูพนัต่อองคก์ร       
อยูใ่นระดบัมาก ความแตกต่างของช่วงอายแุละอตัราเงินเดือนของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุนกบั           
ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.355 มีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางบวก
อยูใ่นระดบันอ้ยอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ี 0.01 

ญาณิกานต ์ไผเ่จริญ (2557) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                  
การเปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ท่าอากาศยานดอนเมือง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา           
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ท่าอากาศยานดอนเมือง 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานของพนกังานฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)         
ท่าอากาศยานดอนเมือง เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน       
ฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ตามลกัษณะประชากรศาสตร์ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ท่าอากาศยานดอนเมือง ผลการวิจยัพบวา่ 
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ภาวะผูน้ า             
การเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีค่าเฉล่ียต ่าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 4) ความพึงพอใจ
ในการท างานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 5) ความพึงพอใจในการท างานดา้นสถานภาพ         
ของวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก 6) ส่วนความพึงพอใจในการท างานดา้นนโยบาย            
ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียต ่าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พนกังานฝ่ายช่าง 
บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความพึงพอใจ            
ในการท างานแตกต่างกนั พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความพึงพอใจ         
ในการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ส่วนเพศท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวม        
ไม่แตกต่างกนั จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจ         
ในการท างาน พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมทุกดา้น มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ 
ในการท างาน ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการท างาน 
เป็นอนัดบัสูงสุด และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน
ต ่าสุด 
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Wang (2011) ศึกษาเร่ือง A Chinese-Canadian cross-cultural comparison of the relations 
between supervisors' transformational leadership style and subordinates’ autonomous motivation.  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษากลไกการไกล่เกล่ียของความพึงพอใจผา่นแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐาน 3 แนวทาง 2) ศึกษาความสมัพนัธ์เชิงบวกระหวา่งผูบ้ริหารตามแนวภาวะผูน้ า                  
การเปล่ียนแปลง (TFL) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ียดึแรงจูงใจตนเอง (AM) โดยการเปรียบเทียบ           
กลุ่มโรงงานจากประเทศจีนและแคนาดา ผลการศึกษาพบวา่ 1) ทั้งสองประเทศมีความสมัพนัธ์        
เชิงบวกระหวา่ง TFL และ AM 2) กลุ่มตวัอยา่งในประเทศจีนมีความพึงพอใจในความจ าเป็น             
ของการปกครองตนเองนอ้ย 3) เม่ือการทดสอบความสมัพนัธ์โดยตรงระหวา่งความพงึพอใจ              
ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และ AM พบวา่ มีผลกระทบในเชิงบวก 

InfoLi (2012) ศึกษาเร่ือง Leadership, supervisor-focused justice, and follower values:  
A comparison of three leadership approaches in China มีวตัถุประสงค ์1) การตรวจสอบความสัมพนัธ ์
ระหวา่งพนกังานกบัการรับรู้ของความยติุธรรมในหน่วยงาน และ 2) ศึกษาทศันคติและพฤติกรรม
การรวมทฤษฎีความเป็นผูน้ าและการวิจยัความยติุธรรม ผลการศึกษาพบวา่ 1) มี 3 วิธีการเป็นผูน้ า     
ท่ีสามารถสร้างความแตกต่างได ้คือ การปฏิบติังานในบทบาท การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก          
ขององคก์าร และการเป็นผูน้ าท่ีมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีผล
ในเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน 3) การศึกษาคร้ังน้ียงัแสดงใหเ้ห็นวา่ทั้ง 3 วิธีการเป็นผูน้ าท่ีมีผลกระทบ 
ท่ีแตกต่างกนัในการติดตามการรับรู้ความยติุธรรม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีมาก่อน            
ซ่ึงจะมีอิทธิพลมากท่ีสุด และในมิติของการรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ความยติุธรรมจะเป็นผูน้ า 
ท่ีมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ในความยติุธรรม 

Grover (2012) ศึกษาเร่ือง Can leaders influence a learning organization? An 
exploratory study of the relationship between leadership, Organizational learning capability and 
the mediating role of trust มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาวธีิท่ีองคก์รใชรั้กษาความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั 2) ศึกษาสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจมีการแข่งขนัสูง โดยมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความส าคญัของการเป็นผูน้ าทั้งในรูปแบบท่ีแต่ละคนมีผลกระทบท่ีแตกต่างกนั
ท่ีมีคุณค่า ซ่ึงจะเนน้ในการศึกษาน้ี 2) การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและความสามารถ              
ในการเรียนรู้ขององคก์ร พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความไวว้างใจในการกา้วเป็นองคก์รการเรียนรู้ 
รวมไปถึงการพฒันาอยา่งเตม็รูปแบบอยา่งมีศกัยภาพ 

Perlmutter (2012) ศึกษาเร่ือง Transformational leadership and the development of 
moral elevation and trust. มีวตัถุประสงคเ์พื่อท าการทดสอบผลกระทบของพฤติกรรมภาวะผูน้ า         
การเปล่ียนแปลงในระดบัผูส้ังเกตการณ์ของความไวว้างใจสูง คุณธรรมและพฤติกรรม ผลการศึกษา
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พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมทดสอบภาวะผูน้ ารูปแบบผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือเทียบกบัการมีส่วนร่วมในการ
ควบคุมสภาพการแทรกแซงของเหตุการณ์ โดยผูเ้ขา้ร่วมมีการตดัสินใจแบบสภาพการแทรกแซง                
การท างานระดบัท่ีสูงข้ึนของความไวว้างใจในการเป็นผูน้ าและการยกระดบัศีลธรรม และภาวะผูน้ า
เหล่าน้ีเนน้ความสามารถของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะปลูกฝังระดบัท่ีสูงข้ึนของ
ความไวว้างใจและความไวว้างใจสูงในการสังเกตการณ์ทางศีลธรรม 

Sylvie Vincent-Hoper, and Muser (2012) ศึกษาเร่ือง “Transformational leadership, 
work engagement, and occupational success” มีวตัถุประสงค ์เพื่อ 1) มุ่งการศึกษาขอ้มูลเชิงลึก         
ของการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าท่ีดีและการประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพ 2) ท าการ
ตรวจสอบผลกระทบทางออ้มของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในความส าเร็จในการประกอบอาชีพ 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วมในการท างานและความส าเร็จในการ
ประกอบอาชีพ มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั ส่วนตวัส าหรับผูช้ายและผูห้ญิง             
การมีส่วนร่วมในการท างาน พบวา่ บางส่วนเป็นส่ือกลางความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                       
การเปล่ียนแปลงและความส าเร็จในการประกอบอาชีพส่วนตวั 

Lowrey (2013) ศึกษาเร่ือง A Mixed-Methods Investigation of Leadership 
Development, Principal Efficacy, and Transformational Leadership มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) อธิบาย
ถึงวิธีการบริหารท่ีโดดเด่นของแคนาดา (COP) 2) กระบวนการเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผูน้ า
ของผูรั้บ COP และวิธีการท่ีใชก้ารบริหาร (COP) น้ี เพื่อใหเ้ป็นโปรแกรมพฒันาความเป็นผูน้ า  
ความเขม้แขง็ ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการรับรู้ความสามารถหลกั 
ผลการวิจยั พบวา่ 1) แนวความคิดของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการรับรู้ความสามารถหลกั
และผลกระทบต่อผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนนั้น จะแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของระเบียบวิธีวิจยั 2) 
โปรแกรมพฒันาความเป็นผูน้ าการสร้างการพฒันาผูน้ าท่ีมีความสามารถเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และการรับรู้ความสามารถเป็นหลกัเป็นองคป์ระกอบท่ีชาญฉลาดของการพฒันาความเป็นผูน้ า 

Russell (2013) ศึกษาเร่ือง “The relationship between leader fit and transformational 
leadership” วตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี 1) ส่งเสริมความเขา้ใจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง          
ของบุคคล 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าท่ีดีและพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดี 
ผลการวิจยัความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการแบบท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้ า                     
การเปล่ียนแปลง ในขณะท่ีพนกังานไดรั้บผลกระทบดา้นลบจากนโยบายองคก์ร ภาวะผูน้ า               
การเปล่ียนแปลงกย็งัเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถท าการส่ือสารสร้างความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการและยงัคงความเป็นผูบ้งัคบับญัชาของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพอยูร่ะดบัปานกลาง 
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Tiina and Maarit (2013) ศึกษาเร่ือง “Gender and personality in transformational 
leadership context: An examination of leader and subordinate perspectives.” มีวตัถุประสงค ์คือ 
ศึกษาจ านวนของบุคลิกภาพและความเป็นผูน้ า ผลการวิจยัพบวา่ ความแตกต่างในพฤติกรรม              
ความเป็นผูน้ าตามเพศในผูห้ญิงท่ีแสดงอ่ืน ๆ อีกมากมาย ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีทา้ทายมากข้ึน 
นอกจากน้ีประเดน็ทางเพศและบุคลิกภาพมีการส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมความเป็นผูน้ าเม่ือมอง
จากทั้งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

Simon, Chan and Mak (2014) ศึกษาเร่ือง “Transformational leadership, pride in being a 
follower of the leader and organizational commitment” วตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี คือ                   
การตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความภาคภูมิใจในการเป็นสาวก
ของผูน้ า และความมุ่งมัน่ขององคก์รท่ีเป็นตวัแทนของอารมณ์ดว้ยความมุ่งมัน่และกฎเกณฑ ์
ผลการวิจยัทั้งการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเก่ียวขอ้งในทางบวกกบัความภาคภูมิใจ                       
ในการเป็นสาวกของผูน้ าและอารมณ์และความมุ่งมัน่กฎเกณฑ ์ผลการศึกษาพบวา่ มีความภาคภูมิใจ
ในการเป็นสาวกของผูน้ ามีความสมัพนัธ์อยา่งเตม็ท่ีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
อารมณ์และความมุ่งมัน่กฎเกณฑ ์

Birasnav (2014) ศึกษาเร่ือง “Relationship between transformational leadership 
behaviors and manufacturing strategy” มีวตัถุประสงค ์คือ 1) การตกลงกนัอยา่งกวา้งขวางวา่             
เป็นผูน้ าพฤติกรรมการจดัการจากระดบับนเป็นแหล่งท่ีมา เพื่อใหบ้รรลุและยัง่ยนืไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั 2) ศึกษาวิจยัวิเคราะห์รูปแบบความหลากหลายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดลอ้มการผลิต ผลการวิจยั 1) การตรวจสอบวา่ผูน้ าระดบับนสุดแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงในขณะท่ีการใชก้ลยทุธ์การผลิตในบริษทัของพวกเขา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีความสามารถท่ีจะเปล่ียนระบบการผลิตในระบบท่ีมีความยดืหยุน่และในนอกจากน้ี
พวกเขาพฒันากระบวนการผลิตใหม่ส าหรับการผลิตสินคา้ทั้งใหม่และเก่า ผูน้ าดงักล่าวใหมี้คุณภาพ
ในทุกระดบัของกระบวนการผลิตและการสนบัสนุนเพื่อเพิ่มความเร็วในการส่งค าสัง่ดว้ยความ
ช่วยเหลือของเทคโนโลย ีในท่ีสุดพวกเขายงัมีความสามารถในการควบคุมและลดค่าใชจ่้ายได ้

Eliane (2014) ศึกษาเร่ือง “The relationship between transformational leadership, task 
performance and job characteristics” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                
การเปล่ียนแปลง ผลการด าเนินงานและมาตรการการรับรู้ของลกัษณะงานในบริษทั ฝร่ังเศส                  
ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ มีความสมัพนัธ์บางส่วนระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ                   
ผลการด าเนินงานติดตามเปรียบเทียบไดว้า่อยูบ่นมือขา้งหน่ึงและระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และการรับรู้ของผูต้ามลกัษณะงานหลกัเปรียบเทียบไดว้า่อยูใ่นมืออีกขา้ง 
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Gennaro, George and Andrew (2014) ศึกษาเร่ือง “Transactional and transformational 
leadership: An examination of the leadership challenge model” วตัถุประสงคข์องงานวิจยัน้ี คือ 
การตรวจสอบสามรูปแบบท่ีแตกต่างกนัของโครงสร้างรูปแบบท่ีทา้ทายความเป็นผูน้ า ในการ
ตรวจสอบรูปแบบท่ีดีท่ีสุดของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนหรือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามแบบ
จากขอ้มูลซ่ึงผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นความกา้วหนา้ท่ีส าคญั สองคร้ังแรกในรูปแบบท่ีทา้ทาย            
ความเป็นผูน้ า โดยอาจจะจบัภาพความเป็นผูน้ าทั้งการเปล่ียนแปลงและการแลกเปล่ียน                    
ประการท่ีสอง ผลการวิจยัสนบัสนุนมุมมองเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 
ตารางท่ี 2  สรุปความสมัพนัธ์ระหวา่งประเดน็ศึกษากบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ประเด็นที่ศึกษา ความสัมพนัธ์ของงานวจิัย 
1.  ดา้นองคป์ระกอบ                 
ภาวะผูน้ า 

รัตนาวดี นนทป์ฏิมากลุ (2547) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ภาวะผูน้ ากบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัตน้ พบวา่ บุคลิกภาพของผูน้ าท่ีดี 
ประกอบดว้ย ความหวัน่ไหว มีการเปิดกวา้งยอมรับผูอ่ื้น                    
และมีสติ 
รุ่งนภา พิตรปรีชา (2553) ท าการศึกษาเร่ือง การน าเสนอ
ภาพลกัษณ์ความเป็นผูน้ าและเร่ืองราวของผูบ้ริหารระดบัสูง 
(CEO) ในหนงัสือพอ็กเกต็บุค๊ พบวา่ ภาพลกัษณ์ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีเหมาะสม ประกอบดว้ย 1) มีความอบอุ่นและไวใ้จได ้
มีคุณสมบติัและภาพลกัษณ์ดา้นพลวตัรท่ีสอดคลอ้งกนั                       
2) การเป็นผูใ้ห ้การยอมรับความผดิพลาด และน ามาเป็นบทเรียน 
อ่อนนอ้มถ่อมตน มีทศันคติในแง่บวก ติดดิน มีความอดกลั้น
ในการเป็นครูท่ีดี และยอมรับการแข่งขนั อยา่งยติุธรรม           
3) มีการศึกษาดี หรือมีความคิดสร้างสรรคมี์วิสยัทศัน์                
มีความมุ่งมัน่ในการท างาน มีจิตใจใฝ่รู้ พยายามผลกัดนัใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงในองคก์ร พฒันาระบบงานรู้จกัเลือกและ
แสวงหาคนเก่ง 4) ชอบความทา้ทาย เป็นผูบ้ริหารท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงบทบาท สามารถพลิกวิกฤติเป็นโอกาส ยอมรับ
ความเส่ียงอยา่งชาญฉลาด และสร้างความสมัพนัธ์ กบัลูกคา้ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ประเด็นที่ศึกษา ความสัมพนัธ์ของงานวจิัย 
 คงพฒัน์ แจ่มสุวรรณ (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้ า

ของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานสญัชาติไทยของบริษทั พแูรค (ประเทศไทย) 
จ ากดั พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้ าท่ีส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
รูปแบบการสัง่การ การใหก้ารสนบัสนุน และการมีส่วนร่วม 
กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยธุยา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร       
กบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชยใ์นเขต
จงัหวดันครปฐม พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยมี์การรับรู้
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัสูง มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะสร้างสรรค ์และลกัษณะตั้งรับ-
เฉ่ือยชาอยูใ่นระดบัสูง วฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะตั้งรับ-
กา้วร้าวอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ธญัวรัศม์ิ เพียววาณิช (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองคก์าร จิตวิญญาณองคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารของผูจ้ดัการ บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 
จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ภาวะผูน้ าดา้นวฒันธรรมองคก์ารดา้นจิต
วิญญาณองคก์าร และดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่น
ระดบัสูง 
สุภชยั โพธิโต (2555) ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผูน้ า             
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ)                
จงัหวดัลพบุรี พบวา่ การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 1) ความซ่ือสัตย ์
สุจริต 2) ความเฉลียวฉลาด 3) บริหารงานบุคคล 4) ความส าเร็จ
ของงาน 5) การใชรู้ปแบบของการจดัการแบบมีส่วนร่วม            
6) การตดัสินใจ 7) สร้างความสมัพนัธ์กบับุคลากร                        
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ประเด็นที่ศึกษา ความสัมพนัธ์ของงานวจิัย 
 8) การจดัการเปล่ียนแปลง 

วชัรพล คงมนต ์(2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งพฤติกรรมทางจริยธรรมกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารองคก์รภาครัฐ พื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
พบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูบ้ริหารสามารถ           
จดักลุ่มตวัแปรไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ตามล าดบั คือ                    
การมีหลกัธรรมและจิตส านึกท่ีดีงาม การไม่บิดเบือนขอ้มูล        
และไม่ใชต้  าแหน่งหาผลประโยชน์ การแสดงความรับผดิชอบ
เม่ือบริหารงานผดิพลาด การพบปะและช่วยเหลือประชาชน
สม ่าเสมอ และการวางตวัใหเ้หมาะสม ส่วนปัจจยัภาวะผูน้ า          
การเปล่ียนแปลง 
สุคนธ์ทิพย ์มงคลเจริญ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของ
รูปแบบความคิดสร้างสรรค ์การรับรู้ความสามารถ                
ของตนเองและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การสร้างนวตักรรมของพนกังานในงานธุรกิจส่ือไดเร็คทอร่ี
แห่งหน่ึง พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม และรูปแบบ
ความคิดสร้างสรรคแ์บบนวตักรรมการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านาย
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังานในงานธุรกิจ                    
ส่ือไดเร็คทอร่ีแห่งหน่ึงไดร้้อยละ 38.7 
อารีรัตน์ สีขาว (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ธนาคาร            
กสิกรไทย (มหาชน) ศูนยธุ์รกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ พบวา่           
1) มีการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก                        
2) คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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 3) ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เริงพล จนัทร์กลดั (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานแบบสมดุล 
กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้พบวา่                  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่ง       
มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมีมุมมองดา้นการเงิน 
ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรู้และพฒันา 
พฒัน์ภูมิ กอบกิตต์ิกสานต์ิ (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงในการบริหารองคก์รของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ 
พบวา่ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีพฤติกรรม4 ดา้น อยา่งชดัเจน คือ 1) พฤติกรรมดา้นการมี
อิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 2) พฤติกรรมดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ 3) พฤติกรรมดา้นการกระตุน้สติปัญญา และ                     
4) พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
คูณทรัพย ์สาโต (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผูน้ า
ของหวัหนา้งานระดบัตน้ บริษทัจีพวีี เอเซีย (ประเทศไทย) 
จ ากดั พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า แบบสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม 
และดา้นภาวะผูน้ าแบบมุ่งส าเร็จไม่ต่างกนั 
กรศิวชั คงธนาสินธร (2556) ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะ
ผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์รภาคเอกชนในประเทศไทย 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการสร้างสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน มี 5 ดา้น 
คือ 1) ดา้นความรู้ ความสามารถ และสติปัญญา 2) ดา้นความ
ฉลาดทางอารมณ์ 3) ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 4) ดา้น
บุคลิกภาพและสถานะทางสงัคม 5) ดา้นภาวะผูน้ าและการ
บริหารจดัการ 
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 ทิพวลัย ์ชอบพานิช (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผูน้ า

สตรีในธนาคารพาณิชย ์พบวา่ 1) การแสดงพฤติกรรมในการ
บริหารจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์ร การน า และ
การควบคุมอยูใ่นระดบัมาก 
อรวรางค ์จนัทร์เกษม (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหาร
ตามความคิดเห็นของพนกังานและพฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิใน
การท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิต พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าเชิงนวตักรรมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ 
ความสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นทางสังคม และดา้นบทบาท
หนา้ท่ี 
ประนอม สุขสวสัด์ิ (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันา
รูปแบบสมรรถนะดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์าร 
ของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม พบวา่          
1) สภาพและปัญหาดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์าร
ของธุรกิจรับเหมาบริการขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีมีสภาพ
และปัญหามาก คือ กระบวนการส่ือสาร รูปแบบการส่ือสาร
ภายในองคก์าร ระดบัการติดต่อส่ือสารท่ีมีปัญหามากท่ีสุด คือ 
ความสามารถดา้นการติดต่อส่ือสาร 2) องคป์ระกอบสมรรถนะ
ดา้นการติดต่อส่ือสารของผูน้ าในองคก์ารของธุรกิจรับเหมา
บริการขนาดกลางและขนาดยอ่ม มี 3 ดา้น คือ ความสามารถหลกั 
ความสามารถดา้นการจดัการ และความสามารถ ดา้นการส่ือสาร
องคก์าร 
InfoLi (2012) ศึกษาเร่ือง Leadership, supervisor-focused 
justice, and follower values: A comparison of three leadership 
approaches in China พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีผล
ในเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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 เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด และในมิติของการรับรู้ของ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ความยติุธรรมจะเป็นผูน้ าท่ีมีอิทธิพล    
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ในความยติุธรรม 
Russell (2013) ศึกษาเร่ือง “The relationship between leader fit 
and transformational leadership” พบวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกย็งัเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถ
ท าการส่ือสารสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการ
ตอบสนองความตอ้งการและคงความเป็นผูบ้งัคบับญัชาของ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพอยูร่ะดบัปานกลาง 
Tiina and Maarit (2013) ศึกษาเร่ือง “Gender and personality in 
transformational leadership context: An examination of leader 
and subordinate perspectives” พบวา่ ความแตกต่าง                       
ในพฤติกรรมความเป็นผูน้ าตามเพศในผูห้ญิงท่ีแสดงอ่ืน ๆ               
อีกมากมายท่ีช่วยใหพ้ฤติกรรมและพฤติกรรมของคนท่ีทา้ทาย
มากข้ึน นอกจากน้ีทางเพศและบุคลิกภาพท่ีมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมความเป็นผูน้ า เม่ือมองจากทั้งผูน้ าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
Simon, Chan and Mak (2014) ศึกษาเร่ือง “Transformational 
leadership, pride in being a follower of the leader and 
organizational commitment” พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีเก่ียวขอ้งในทางบวกกบัความภาคภูมิใจในการมีความมุ่งมัน่
ในกฎเกณฑ ์

2.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็น
ผูน้ า 

ปรเมศวร์ ดิษโสภา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ า  
ท่ีพึงประสงค ์กรณีศึกษา บริษทัเซรามิคส์ อาร์ อสั จ ากดั พบวา่ 
1) ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคแ์ตกต่าง
ในดา้นความยติุธรรม ซ่ือสัตยสุ์จริต ดา้นความอดทน                   
และความต่ืนตวั ไม่ต่ืนตูม 2) แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะ 
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 ผูน้ าท่ีพึงประสงคค์วรจะเนน้ดา้นความริเร่ิม ดา้นความยติุธรรม

ซ่ือสัตยสุ์จริต ดา้นความอดทน และดา้นต่ืนตวั ไม่ต่ืนตูม 
 อรอุษา สารวิถี (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า               

ของผูบ้ริหารระดบักลางบริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางตามการรับรู้                    
ของพนกังานบริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) อนัดบัแรก 
คือ การใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม                   
ส่วนพฤติกรรมมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
พิศาล โพธ์ิทองแสงอรุณ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันา
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความรับผดิชอบต่อสงัคมของกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรมน ้าตาล พบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล คือ ความ
รับผดิชอบต่อสงัคม ประกอบดว้ย ผูบ้ริโภค การเคารพสิทธิ
มนุษยชน และการปฏิบติัดา้นแรงงาน กลยทุธ์ ส่ิงแวดลอ้ม   
การก ากบัดูแลองคก์ร การร่วมพฒันาชุมชนและสงัคม 
จริยธรรม 2) มิติรูปแบบกิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคม 
ประกอบดว้ย กิจกรรมภายนอกโรงงานและกิจกรรมภายใน
โรงงาน 3) มิติคุณลกัษณะผูน้ า ประกอบดว้ย คุณธรรมการ
ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ทกัษะการส่ือสาร บุคลิกภาพผูน้ า 4) 
มิติพฤติกรรมผูน้ า ประกอบดว้ย ผูน้ ามุ่งความสมัพนัธ์ ผูน้ ามุ่งงาน 
ผูน้ าแบบจูงใจ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย ผูน้ าแบบเผดจ็การ 

3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า สุวรรณา วิไลวลัย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะ
ผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของ
ทีมงานของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั พบวา่ 1) 
ความฉลาดทางอารมณ์ของหวัหนา้ส่วน  มีอิทธิพลบวก              
ต่อภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ การบริหาร ความขดัแยง้                       
2) ประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานภาวะผูน้ า                     
เชิงสถานการณ์ของหวัหนา้ส่วนมีอิทธิพลทางบวกต่อการ  
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 บริหารความขดัแยง้ 3) ประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน 

และการบริหารความขดัแยง้ของหวัหนา้ส่วนงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน 

 ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ า 
แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดัมหาชน พบวา่ ภาวะผูน้ า    
ไม่มีอ านาจในการพยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรค ์              
ของพนกังานธนาคารกรุงไทย แต่แรงจูงใจภายในมีอ านาจ               
ในการพยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานกรุงไทย 
Grover (2012) ศึกษาเร่ือง Can leaders influence a learning 
organization? An exploratory study of the relationship between 
leadership, Organizational learning capability and the 
mediating role of trust พบวา่ 1) ความส าคญัของการเป็นผูน้ า 
ทั้งในรูปแบบท่ีแต่ละคนมีผลกระทบท่ีแตกต่างกนัท่ี 2)                
การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและความสามารถในการ
เรียนรู้ขององคก์ร พบวา่ ผูบ้ริหารไม่มีความเช่ือมัน่ในการกา้ว
เป็นองคก์รการเรียนรู้ เพื่อการมีศกัยภาพอยา่งเตม็รูปแบบ 
Perlmutter (2012) ศึกษาเร่ือง Transformational leadership and 
the development of moral elevation and trust พบวา่ การเป็น
ผูน้ าและภาวะผูน้ าเหล่าน้ีเนน้ใหค้วามส าคญักบัความสามารถ
ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลถึงระดบั 
ความไวว้างใจ 
Sylvie Vincent-Hoper, and Muser (2012) ศึกษาเร่ือง 
“Transformational leadership, work engagement, and 
occupational success” พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                  
มีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
ความส าเร็จในการประกอบอาชีพส่วนตวั 
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 Lowrey (2013) ศึกษาเร่ือง A Mixed-Methods investigation of 

leadership development, Principal efficacy, and 
transformational leadership. พบวา่ การพฒันาความเป็นผูน้ า 
การสร้างการพฒันาผูน้ าท่ีมีความสามารถเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และการรับรู้ความสามารถเป็นหลกัเป็น
องคป์ระกอบท่ีชาญฉลาดของการพฒันาความเป็นผูน้ า 
Birasnav (2014) ศึกษาเร่ือง “Relationship between 
transformational leadership behaviors and manufacturing 
strategy” พบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในขณะท่ี
การใชก้ลยทุธก์ารผลิตในบริษทัสามารถท่ีจะเปล่ียนระบบ            
การผลิตในระบบท่ีมีความยดืหยุน่ 
Eliane (2014) ศึกษาเร่ือง “The relationship between 
transformational leadership, task performance and job 
characteristics” พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการ
ประเมินผลการด าเนินงานมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้ า        
การเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมการรับรู้ของผูต้ามลกัษณะงาน 
Gennaro, George and Andrew (2014) ศึกษาเร่ือง “Transactional 
and transformational leadership: An examination of the leadership 
challenge model” พบวา่ ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นความกา้วหนา้
ท่ีส าคญัของผูน้ า คือ การมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                          
ในการแกปั้ญหาและกิจกรรมไดทุ้กมุมมองการจดัการ 

4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ี              
ของผูน้ า 

นิธิพรรณ พิทกัษ ์(2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า                   
ความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
ระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบริษทัพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง 
พบวา่ พนกังานระดบับงัคบับญัชามีระดบัภาวะผูน้ า                       
ความพึงพอใจในงาน และมีความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน
ค่อนขา้งสูง 



 82 

ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ประเด็นที่ศึกษา ความสัมพนัธ์ของงานวจิัย 
 ปริณดา ผดุงศกัด์ิ (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ ากบั

วฒันธรรมองคก์าร TMB WAY ของธนาคารทหารไทย จ ากดั 
(มหาชน) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนมีความสมัพนัธ์กบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร TMB 
WAY ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.05 
รัตนรักษ ์ศรียาภยั (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า                      
จิตวิญญาณองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 
หวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีภาวะผูน้ าโดยรวม           
และแยกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง จิตวิญญาณ
องคก์ารโดยรวม และแยกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง
และมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
จุฑามาศ เลาห์จีระกลุ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร ธนาคารไทย
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานธนาคารไทยพาณิชย์
จ  ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร
โดยรวมและประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก 
และมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารโดยรวม                     
อยูใ่นระดบัสูง 
ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร องคก์ารแห่ง               
การเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ พบวา่ ภาวะผูน้ าท่ีส าคญั คือ 1) การมีพฤติกรรม 
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 การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 2) การมีระดบัความไวว้างใจ      

ในหวัหนา้งานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และ 3) ผลการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
ธนพร บวรธรรมจกัร (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียนกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานในวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ พบวา่ 
พนกังานในวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ภาคบริการ 3 
ธุรกิจ มีความคิดเห็นระดบัภาวะผูน้ า การปรับเปล่ียนโดยรวม
อยูใ่นระดบัต ่า, ต  ่า  และสูง ตามล าดบั คือ อสงัหาริมทรัพย ์การ
ใหเ้ช่า กิจกรรมทางธุรกิจ โรงแรม ภตัตาคาร และการก่อสร้าง 
กล่าวคือ เป็นกลุ่มท่ียอมรับการเปล่ียนแปลงต ่า 
รสสุคนธ์ วีระเสถียร (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองภาวะผูน้ า                     
ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกบัผลการปฏิบติังานของ
ผูบ้งัคบับญัชา บริษทั เอน็เอน็บี-มินีแบ ไทย จ ากดั พบวา่ ระดบั
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้ าท่ีเหนียวแน่น
ภายในกลุ่ม และผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่น
ระดบัสูง 
ภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
และความพงึพอใจในงานในกลุ่มงานสนบัสนุนและบริการ         
ของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง พบว1่) ผูบ้ริหารท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพไม่แตกต่าง
กนั 2) ผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรมท่ีมีรูปแบบการคิดเชิง
นวตักรรมต่างกนัมีภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง ไม่แตกต่างกนั
3) ผูบ้ริหารในสายอาชีพวิศวกรรมท่ีมีรูปแบบการคิด                  
เชิงนวตักรรมต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ไม่ต่างกนั 
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 ศิวตา กล่อมสุข (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

พฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนั ต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จ ากดั พบวา่ ระดบัปัจจยั
ของพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุน และความผกูพนัต่อองคก์ร
อยูใ่นระดบัมาก 

 
ตารางท่ี 3  สรุปความสมัพนัธ์ระหวา่งประเดน็ศึกษากบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

เอกสาร งานวจิัย แนวคิด 
ด้านองค์ประกอบ

ภาวะผู้น า 
ด้านคุณสมบัติ 
เพ่ือเป็นผู้น า 

ด้านศักยภาพ
ภาวะผู้น า 

ด้านบทบาท
หน้าทีข่องผู้น า 

รุ่งนภา พิตรปรีชา     
รัตนาวดี นนทป์ฏิมากุล     
คงพฒัน์ แจ่มสุวรรณ     
กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยธุยา     
ธญัวรัศม์ิ เพียววาณิช     
สุภชยั โพธิโต     
วชัรพล คงมนต ์     
สุคนธ์ทิพย ์มงคลเจริญ     
อารีรัตน์ สีขาว     
เริงพล จนัทร์กลดั     
พฒัน์ภูมิ กอบกิตต์ิกสานต์ิ     
คูณทรัพย ์สาโต     
กรศิวชั คงธนาสินธร     
ทิพวลัย ์ชอบพานิช     
อรวรางค ์จนัทร์เกษม     
ประนอม สุขสวสัด์ิ     
วาธินี สมานนัตกลุ     

InfoLi     

Russell     
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เอกสาร งานวจิัย แนวคิด 
ด้านองค์ประกอบ

ภาวะผู้น า 
ด้านคุณสมบัติ 
เพ่ือเป็นผู้น า 

ด้านศักยภาพ
ภาวะผู้น า 

ด้านบทบาท
หน้าทีข่องผู้น า 

Tiina and Maarit     

Simon, Chan and Mak     

ปรเมศวร์ ดิษโสภา     
อรอุษา สารวิถี     
พิศาล โพธ์ิทองแสงอรุณ     
สุภาพร ชุมวรฐาย ี     
ธมลวรรณ มีเหมย     
กมลธรัตน์ เอ่ียมโคกสูง     
มนนัยา สวา่งวรรณ์     
สุวรรณา วิไลวลัย ์     
ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์     

Grover     

Perlmutter     

Sylvie and Janneck     

Lowrey     

Birasnav     

Eliane      

Gennaro, George and Andrew     

Wang     

พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง)     
นิธิพรรณ พิทกัษ ์     
ปริณดา ผดุงศกัด์ิ     
รัตนรักษ ์ศรียาภยั     
จุฑามาศ เลาห์จีระกุล     
ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์     
ธนพร บวรธรรมจกัร     
รสสุคนธ์ วีระเสถียร     
ภคพร ภู่ไพบูลย ์     
วินิธา สานปา     
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เอกสาร งานวจิัย แนวคิด 
ด้านองค์ประกอบ

ภาวะผู้น า 
ด้านคุณสมบัติ 
เพ่ือเป็นผู้น า 

ด้านศักยภาพ
ภาวะผู้น า 

ด้านบทบาท
หน้าที่ของผู้น า 

กนกพร ตั้งมนสัไชยสกลุ     
ศิวตา กล่อมสุข     
ญาณิกานต ์ไผเ่จริญ     
อญัมณี วฒันรัตน์     
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน    
(Mix method research) โดยการศึกษาทั้งระเบียบวิธีวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)              
และระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัประการแรก คือ 
เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของผูน้ า
ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)  ประการท่ีสอง เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบส าคญั          
ในการสร้างร่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม       
ของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) และผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ คือ เพือ่สร้างรูปแบบภาวะ
ผูน้ า การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) โดยมีขั้นตอนในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

 

ขั้นตอนที่ 1  วธีิวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.  ประชากร คือ พนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) จ านวน 

553 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2557) 
2.  กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชต้ารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ไดจ้ านวน                  
227 คน เปิดตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) โดยพิจารณาจากประชากร 553 คน  
จากตารางพบวา่ จ านวนประชากร 550 คน พิจารณาเป็นจ านวนกลุ่มตวัอยา่งได ้226 คน                           
และจากตารางพบวา่ จ านวนประชากร 600 คน พิจารณาเป็นจ านวนกลุ่มตวัอยา่งได ้234 คน                    
จะเห็นไดว้า่ ประชากรพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) พจิารณาตารางน้ี 
โดยใชว้ิธีเทียบบญัญติัไตรยางศจ์ะไดจ้  านวนประชากรแตกต่างกนั 50 คน พบวา่ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง
ต่างกนั 8 คน ถา้จ านวนประชากรแตกต่างกนั 3 คน พบวา่ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่างกนัเท่ากบั                         
(8*3)/ 50 = 0.48 คน หรือคิดเป็น 1 คน ดงันั้น ประชากร 553 คน จึงคิดเป็นกลุ่มตวัอยา่งได ้227 คน                          
(226 คน + 1 คน) 

3.  แผนการสุ่มตวัอยา่ง ใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบเป็นไปตามโอกาสทางสถิติ 
(Probability sampling) โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเป็นระบบ (Systematic sampling) โดยใชว้ิธีน้ี     
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กบัประชากรท่ีมีการจดัเรียงกนัเป็นระบบอยูแ่ลว้ (วลัลภ ล าพาย, 2549, หนา้ 86) เช่น บญัชีรายช่ือ
พนกังาน ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เรียงตามเลขรหสัประจ าตวัพนกังาน จ านวน 
553 คน 

 3.1  หาช่วงเวน้ (interval) ระหวา่งประชากรเพื่อน ามาสุ่ม ตามสูตร 
 ช่วง (interval) = ขนาดของประชากร (N) 
                                 ขนาดของตวัอยา่ง (n) 
 i = 553/227 = 2.43 (ตดัเศษทศนิยมท้ิง) = 2 
 ตามหลกัการ ช่วงเวน้ระหวา่งประชากรแต่ละคน จะเป็นดงัน้ี m+i,m+2i,m+3i,…         

จะมีการเพิ่มช่วงห่างจากคนแรกไปตามล าดบั จนครบจ านวนตวัอยา่งท่ีตอ้งการ (227) 
 3.2  ก าหนดตวัอยา่งแรกจากโดยเรียงตามเลขรหสัประจ าตวัพนกังานแรกสุดตามบญัชี

รายช่ือพนกังาน ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
 3.3  การเรียงกลุ่มตวัอยา่งจึงเป็น 1, 3, 5, 7, 9, … จนครบ 227 ตวัอยา่ง 
ขอบเขตการวจิัย 
1.  ขอบเขตการวิจยัดา้นพื้นท่ี 
ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
2.  ขอบเขตการวิจยัดา้นเน้ือหา 
ขอบเขตการวจิยัดา้นเน้ือหา คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
2) ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 3) ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า และ 4) ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

3.  ขอบเขตการวิจยัดา้นระยะเวลา 
ศึกษาช่วงเวลาเดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) คร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดเคร่ืองมือ    
ท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัขั้นตอนท่ี 1 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม แบ่งออก 3 ส่วน 
ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 

ระดบัเงินเดือน และประสบการณ์ท างาน 
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ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
ปิโตรเลียม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  องคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
ตอนท่ี 2  คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า  
ตอนท่ี 3  ศกัยภาพภาวะผูน้ า  
ตอนท่ี 4  บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
ส่วนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ 

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
1.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนด าเนินการ 

ดงัต่อไปน้ี 
 1.1  ศึกษาคน้ควา้จากวรรณกรรม เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง นโยบายการบริหาร แนวคิดทฤษฎีเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
เคร่ืองมือวิจยั 

 1.2  ก าหนดโครงสร้างของเคร่ืองมือและขอบเขตเน้ือหาตามกรอบแนวคิดของการวิจยั 
 1.3  สร้างแบบสอบถามขั้นตน้จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

น าเสนอกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์พจิารณาและตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) และใหมี้ความถูกตอ้งสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั ความถูกตอ้งตามระเบียบวิธีวิจยั เม่ือกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์      
ไดต้รวจสอบแบบสอบถามแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าปรับปรุงและแกไ้ขเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจแก่ผูต้อบ
แบบสอบถาม และสามารถใชศึ้กษาวจิยัไดต้รงกบัวตัถุประสงคท่ี์ศึกษา 

 1.4  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรุงแกไ้ขและผา่นความเห็นชอบ                      
ของคณะกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง แกไ้ข 
เพื่อใหแ้บบสอบถามถูกตอ้งตามเน้ือหา และเพื่อความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั           
และนิยาม โดยการหาค่าดชันีสอดคลอ้ง (Item objective congruence index หรือ IOC)                       
โดยผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามจ านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่ ร้อยต ารวจเอก ดร.วิเชียร ตนัศิริคงคล, 
ผูช่้วยศาตราจารย ์ดร.วริยา ปานปรุง, ดร.วสิษฐ ์พรหมบุตร, คุณอดุลย ์ประกอบสุข และคุณประทีป 
จิตรประทกัษ ์โดยน าเอาคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านท่ีไดม้ารวมกนัแลว้หารดว้ยจ านวน
ผูเ้ช่ียวชาญ ในท่ีน้ี คือ หารดว้ย 5 ซ่ึง ค่า IOC ในแต่ละขอ้ค าถามท่ีจะเอาไปใชไ้ดน้ั้นตอ้งมีค่าคะแนน
มากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ทั้งน้ี หากขอ้ค าถามมีค่า IOC ไม่ถึง 0.5 ผูว้ิจยัตอ้งน าไปแกไ้ขปรับปรุงใหม่
ตามค าแนะน า หรือขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ค่าดชันีความสอดคลอ้งมีดงัน้ี 
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 +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 -1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
การหาค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
1.  ภายหลงัจากการปรับแกแ้บบสอบถามตอ้งน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบ

ความเช่ือมัน่ โดยการน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช ้(Try out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีไม่ใช่ประชากรกลุ่มตวัอยา่งส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ของการวจิยัคร้ังน้ี           
โดยผูว้ิจยัท าการทดลองใชก้บับริษทั ไทยโอลิโอเคมี จ ากดั 

2.  หาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีระดบัค่าสมัประสิทธ์ิ 
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.70 ซ่ึงสามารถ               
น าแบบสอบถามไปใชใ้นการศึกษาได ้โดยไดผ้ลลพัธ์มีค่าเท่ากบั 0.942 

3.  เกณฑก์ารค านวณค่าความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ โดยวิธีของคูเดอร์ ริชาร์ดสัน 
(Kuder Richardson formula) ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) 
มีการก าหนดเกณฑก์ารแปลผล ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ดงัน้ี (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) 
 
ตารางท่ี 4  เกณฑก์ารแปลผล ค่าความเช่ือมัน่ (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) 
 

ค่าความเช่ือมัน่ การแปลผล ค่าความเช่ือมั่น 
0.71-1.00 ความเช่ือมัน่สูง 
0.41-0.70 ความเช่ือมัน่ปานกลาง 
0.21-0.40 ความเช่ือมัน่ต ่า 
0.00-0.20 ความเช่ือมัน่ต ่ามาก 

 
4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงสมบูรณ์แลว้ไปเกบ็ขอ้มูลและใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป          

ในการประมวลผล 
 
 
 
 



 91 

ตารางท่ี 5  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร            
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง                        
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิ

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม: กรณศึีกษา 
ส่วนงานระยอง บริษัท ปตท จ ากดั(มหาชน) 

จ านวนค าถาม 
Cronbach’s alpha 

(n = 30) 

ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า  10 0.941 
ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า  10 0.943 
ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า  10 0.935 
ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 10 0.949 

ภาพรวม 40 0.942 
 

จากตารางท่ี 5 ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. 
จ ากดั (มหาชน) จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน ในภาพรวมเท่ากบั 0.942 มีค่าความเช่ือมัน่สูง 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั(มหาชน) คร้ังน้ี               
ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็ขอ้มูลทั้งขอ้มูลปฐมภูมิ ขอ้มูลทุติยภูมิ และมีขั้นตอนการด าเนินการศึกษา 
ดงัต่อไปน้ี 

1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยการเกบ็ขอ้มูลเชิงปริมาณจากพนกังานของส่วนงาน
ระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 227 คน 

2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า          
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ในเร่ืององคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ศกัยภาพภาวะผูน้ า บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า นโยบายบริษทัและทฤษฎีแนวคิด
การจดัการ จากต ารา บทความ และผลงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.  ช่วงเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558     
ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถามกบักลุ่มพนกังานของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. 
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จ ากดั (มหาชน) โดยอธิบายความหมายและวตัถุประสงคข์องการแจกแบบสอบถาม และนดัหมาย
เกบ็รวบรวมคืน และน ามาประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ใชส้ถิติ ประกอบดว้ย 

ค่าความถ่ี (f) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัน้ี 
1.  สถิติพรรณนา (Description statistic) 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (Mean:  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ใชว้ิธีการวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (f) ค่าร้อยละ (Percentage) แลว้น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบ
ตารางประกอบค าอธิบาย 

ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) ใชว้ิธีการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ       
เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation: SD) แลว้น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย 

ตอนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็น
เลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ใชก้ารบรรยายสรุปขอ้มูลเชิงพรรณนา 

2.  เกณฑร์ะดบัคะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั โดยวิธีการ
ของลิเคิร์ท (Likert) (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 45) โดยมีเกณฑก์ารประเมิน 
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 6  เกณฑร์ะดบัคะแนนความคิดเห็น (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 45) 
 

เกณฑ์ระดับคะแนน ระดับความคดิเห็น 
5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอ้ย 
1 นอ้ยท่ีสุด 
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การแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 7  เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535,                

หนา้ 45) 
 

ระดับค่าเฉลีย่ ระดับความคดิเห็น 
4.21-5.00 มากท่ีสุด 
3.41-4.20 มาก 
2.61-3.40 ปานกลาง 
1.81-2.60 นอ้ย 
1.00-1.80 นอ้ยท่ีสุด 

 

ขั้นตอนที่ 2  วธีิวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
ขั้นตอนท่ี 2 ผูว้จิยัก าหนดวิธีการสงัเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 กระบวนการ ประกอบดว้ย 

กระบวนการท่ี 1 วิธีการสังเคราะห์ขอ้มูลสภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 1 มาสร้างร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม และกระบวนการท่ี 2 น าร่างรูปแบบภาวะผูน้ า              
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์           
จากผูใ้หข้อ้มูลดว้ยการท าประชุมกลุ่มมาน าเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 คน คือ รองศาตราจารย์
นาวาเอกอนุรักษ ์โชติดิลก, ผูช่้วยศาตราจารยปั์ญจพร ทองเลก็, ผูช่้วยศาตราจารย ์ดร.วริยา ปานปรุง, 
คุณอดุลย ์ประกอบสุข และคุณสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ เพื่อ 1) ท าการตรวจสอบร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร 2) ก าหนดเกณฑ ์การประเมินตวัช้ีวดั และ 3) ท าการรับรองร่างรูปแบบภาวะ                 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 

กระบวนการที่ 1  การสังเคราะห์ขอ้มูลสภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม มีขอบเขต ดงัน้ี 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
1.  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ พนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)        

จ  านวน 12 คน 
2.  เกณฑก์ารคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 



 94 

 2.1  เป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ด ารงต าแหน่ง
หวัหนา้งานข้ึนไป จ านวน 6 คน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีไดรั้บความอนุเคราะห์จาก 

  2.1.1  นายอดุลย ์ประกอบสุข ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารจดัการโรงแยกก๊าซและกิจการ
เพื่อชุมชน โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั. ปตท จ ากดั (มหาชน) 

  2.1.2  นายประทีป จิตรประทกัษ ์ผูจ้ดัการส่วนคุณภาพ ความปลอดภยั อาชีวอนามยั 
และส่ิงแวดลอ้มโรงแยกก๊าซโรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.1.3  นายสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ ผูจ้ดัการแผนกจดัหาพสัดุ โรงแยกก๊าซธรรมชาติ
ระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.1.4  นายชาตรี วชัระปรารมย ์ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการคลงัผลิตภณัฑแ์ละระบบ
สาธารณูปโภค โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.1.5  นางติรวฒันา คุม้วงศดี์ ผูจ้ดัการส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซธรรมชาติ
ระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.1.6  นายสุขสนัต ์พณิทอง ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการผลิตระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ 
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

 2.2  เป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ด ารงต าแหน่งงาน 
ระดบัผูป้ฏิบติังาน จ านวน 6 คน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีไดรั้บความอนุเคราะห์จาก 

  2.2.1  น.ส.ขนิษฐดา ล่องเพง็ พนกังานบริหารงานทัว่ไป ส่วนบริหารทัว่ไป             
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.2.2  นายภากร คุณพิโน พนกังานบริหารความปลอดภยัและอาชีวอนามยั              
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.2.3  นายวรัณ ช่ืนมีเชาว ์พนกังานวิเคราะห์และวางแผน ส่วนบริหารกลยทุธ ์         
และแผนการผลิต โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.2.4  นายภานุพงศ ์ตาเดอิน พนกังานบริหารความมัน่คงปลอดภยั โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั(มหาชน) 

  2.2.5  น.ส.เบญจพร พุม่ล าเจียก วิศวกรส่วนบริหารการซ่อมใหญ่โรงงาน               
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

  2.2.6  นายสุรพศ เพช็รศรี วิศวกรส่วนวิศวกรรมเทคนิค โรงแยกก๊าซธรรมชาติ
ระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

 2.3  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
 2.4  ปฏิบติังานในส่วนงานระยอง ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 
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3.  ขอบเขตการวิจยัดา้นพื้นท่ี ส่วนงานระยอง บริษทั. ปตท จ ากดั (มหาชน) 
4.  ขอบเขตการวิจยัดา้นเน้ือหา คือ ประเดน็ขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นองคป์ระกอบ
ภาวะผูน้ า 2) ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 3) ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า และ 4) ดา้นบทบาทหนา้ท่ี            
ของผูน้ า 

5.  ขอบเขตการวิจยัดา้นระยะเวลา ศึกษาช่วงเวลาเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ในขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการท่ี 1 
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ ประเดน็ขอ้ค าถาม มีรายละเอียด ดงัน้ี 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการท่ี 1 
1.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ประเดน็ขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์สภาพภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม จากขั้นตอนท่ี 1 โดยแบ่งออก 
4 ประเดน็ 

ประเดน็ท่ี 1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ           
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 

ประเดน็ท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ           
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า  

ประเดน็ท่ี 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ           
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า  

ประเดน็ท่ี 4 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ           
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

2.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนด าเนินการ 
ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  น าผลสรุปขอ้มูลสภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ          
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมจากขั้นตอนท่ี 1 มาก าหนดเป็นหวัขอ้หลกัและประเดน็ยอ่ยในการตั้งขอ้
ค าถามของเคร่ืองมือวิจยั 

 2.2  น าผลสรุปนโยบายการบริหารงานเพือ่ความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
มาก าหนดเป็นขอบเขตเน้ือหา 
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 2.3  น าผลสรุปทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารเก่ียวกบัหลกัการประชุมกลุ่ม 
การวิเคราะห์ SWOT การสร้างกลยทุธ์การจดัการมาก าหนดเป็นเน้ือหา สนบัสนุนแนวทางสร้างร่าง
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

 2.4  สร้างแบบประเดน็ขอ้ค าถามน าเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์
ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสม และปรับปรุงเคร่ืองมือตามค าแนะน า 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) คร้ังน้ี              
ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็ขอ้มูลดว้ยวิธีการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus group) โดยแบ่งการประชุมกลุ่ม
ออกเป็น 2 คร้ัง ดงัต่อไปน้ี 

การประชุมกลุ่มคร้ังที ่1 
1.  ท าหนงัสือเรียนเชิญกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีมีคุณสมบติัตรงตามขอ้ก าหนดการวจิยั

คร้ังน้ี 
2.  เปิดท าการประชุมกลุ่มตามวนัเวลาท่ีก าหนด 
3.  จดัเตรียมการด าเนินการประชุมกลุ่ม ดงัน้ี 
 3.1  วางแผนการด าเนินการประชุมกลุ่ม โดยก าหนดหวัหนา้ทีมประชุมกลุ่ม คือ         

ผูว้ิจยั จ  านวน 1 คน ก าหนดผูช่้วยเพื่อท าการจดบนัทึกขอ้มูลบนกระดาน เพื่อสรุปขอ้มูล จ านวน 1 คน 
และก าหนดตวัผูท้  าหนา้ท่ีจดบนัทึกการประชุม จ านวน 1 คน 

 3.2  จดัเตรียมสถานท่ี เคร่ืองเขียน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โปรเจค็เตอร์ และกระดาษเปล่า 
เพื่อการเสนอแนะขอ้มูลจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 

4.  ผูว้ิจยัท าการน าเสนอขอ้มูลสรุปสภาพความเป็นจริงท่ีไดรั้บต่อท่ีประชุมแลว้ตั้งขอ้ค าถาม 
ตามประเดน็ค าถามท่ีก าหนดไวต่้อกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั เพื่อท าการเสนอแนะ อภิปราย สังเคราะห์ 
สรุปร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
ร่วมกนั 

ส่ิงทีไ่ด้รับจากการประชุมกลุ่ม คร้ังที ่1 คือ 
1.  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม 
2.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
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3.  ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า          
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

ผูว้ิจยัตอ้งควบคุมสถานการณ์ในหอ้งประชุมใหก้ารโตต้อบเป็นไปอยา่งเป็นมิตร 
จดัเตรียมช่วงเวลาพกัและอาหารวา่ง เพื่อควบคุมบรรยากาศการประชุม เม่ือไดข้อ้มูลดิบ คือ              
สภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ใน 4 ประเดน็ 
พร้อมขอ้เสนอแนะจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลแลว้ ผูว้ิจยัน าขอ้มูลดิบทั้งหมดมาท าการจดักลุ่มลงในตาราง 
SWOT เพื่อสร้างรูปแบบตน้แบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
ปิโตรเลียม และน าเสนอในการประชุมกลุ่มคร้ังท่ี 2 

การประชุมกลุ่มคร้ังที ่2 
1.  ท าหนงัสือเรียนเชิญกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีมีคุณสมบติัตรงตามขอ้ก าหนดการวจิยั

คร้ังน้ี 
2.  เปิดท าการประชุมกลุ่มตามวนั เวลาท่ีก าหนด 
3.  จดัเตรียมการด าเนินการประชุมกลุ่ม ดงัน้ี 
 3.1  วางแผนการด าเนินการประชุมกลุ่ม โดยก าหนดหวัหนา้ทีมประชุมกลุ่ม คือ           

ผูว้ิจยั จ  านวน 1 คน ก าหนดผูช่้วยเพื่อท าการจดบนัทึกขอ้มูลบนกระดาน เพื่อสรุปขอ้มูล จ านวน 1 คน 
และก าหนดตวัผูท้  าหนา้ท่ีจดบนัทึกการประชุม จ านวน 1 คน 

 3.2  จดัเตรียมสถานท่ี เคร่ืองเขียน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โปรเจค็เตอร์ และกระดาษเปล่า 
เพื่อการเสนอแนะขอ้มูลจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 

4.  ผูว้ิจยัท าการน าเสนอรูปแบบตน้แบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ท่ีคน้พบจากการประชุมคร้ังท่ี 1 และสงัเคราะห์ขอ้มูลดว้ยขั้นตอน           
การวิเคราะห์ SWOT เพื่อท าการยอมรับร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม และวิพากษต์วัช้ีวดัความส าเร็จและเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละ
ประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมร่วมกนั 

ส่ิงทีไ่ด้รับจากการประชุมกลุ่มคร้ังที ่2 คือ 
1.  ท าการยอมรับร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ             

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมและวิพากษร่์วมกนัของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
2.  ยอมรับตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า                 

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
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3.  ยอมรับระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

ท าการปิดการประชุมกลุ่ม และกล่าวขอบคุณผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทุกท่านพร้อมมอบของ       
ท่ีระลึก 

การวเิคราะห์ข้อมูลกระบวนการที ่1 
ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากการท าประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus group) มาจดัระบบของขอ้มูล ดงัน้ี 
1.  ท าการจ าแนกขอ้มูล โอกาส ขอ้จ ากดั จุดเด่น จุดดอ้ย แสดงผลความคิดเห็นดว้ยค่าร้อยละ 

ดงัน้ี 
ประเดน็ท่ี 1 ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ท าการจ าแนกขอ้มูล โอกาส ขอ้จ ากดั จุดเด่น       

จุดดอ้ย แสดงผลความคิดเห็นดว้ยค่าร้อยละ 
ประเดน็ท่ี 2 ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ท าการจ าแนกขอ้มูล โอกาส ขอ้จ ากดั จุดเด่น        

จุดดอ้ย แสดงผลความคิดเห็นดว้ยค่าร้อยละ 
ประเดน็ท่ี 3 ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ท าการจ าแนกขอ้มูล โอกาส ขอ้จ ากดั จุดเด่น จุดดอ้ย 

แสดงผลความคิดเห็นดว้ยค่าร้อยละ 
ประเดน็ท่ี 4 ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ท าการจ าแนกขอ้มูล โอกาส ขอ้จ ากดั จุดเด่น       

จุดดอ้ย แสดงผลความคิดเห็นดว้ยค่าร้อยละ 
2.  สร้างร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม จากการจ าแนกขอ้มูล โอกาส ขอ้จ ากดั จุดเด่น จุดดอ้ยจากขอ้มูลทั้ง 4 ประเดน็ 
3.  น าประเดน็ท่ีคน้พบจากขั้นตอนท่ี 1 การเกบ็ขอ้มูลเชิงปริมาณมาสร้างเป็นโครงร่าง

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
4.  ร่วมก าหนดตวัช้ีวดัและยอมรับค่าเกณฑก์ารประเมินตวัช้ีวดัร่วมกนัในท่ีประชุมกลุ่ม 
5.  น าผลสรุปจากการวิเคราะห์ SWOT และเกณฑต์วัช้ีวดั สร้างเป็นร่างรูปแบบภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 

กระบวนการที่ 2 น าร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ         
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบเพื่อ 1) ท าการตรวจสอบร่างรูปแบบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 2) ก าหนดเกณฑก์ารประเมินตวัช้ีวดั และ 3) ท าการรับรอง          
ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 

กระบวนการท่ี 2 คร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ               
ร่างรูปแบบตน้แบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
ท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดว้ยการท าประชุมกลุ่ม จากกระบวนการท่ี 1 มาน าเสนอ 
ใหผู้เ้ช่ียวชาญ เพื่อท าการยอมรับรูปแบบดงักล่าว มีขอบเขต ดงัน้ี 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

ศกัยภาพภาวะผูน้ า บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

1.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จจาก
การวิเคราะห์ SWOT 

1.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จจาก
การวิเคราะห์ SWOT 

2.  เกณฑช้ี์วดั 

2.  เกณฑช้ี์วดั 2.  เกณฑช้ี์วดั 

2.  เกณฑช้ี์วดั 

องคป์ระกอบภาวะผูน้ า คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 

1.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จ
จากการวิเคราะห์ 
SWOT 

1.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จ
จากการวิเคราะห์ 
SWOT 
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กลุ่มผู้เช่ียวชาญ 
1.  ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน คือ พนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั 

(มหาชน) จ านวน 2 คน ระดบัผูบ้ริหารขั้นตน้ข้ึนไป และนกัวิชาการหรืออาจารยม์หาวิทยาลยั           
ท่ีทรงคุณวฒิุในเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอีกจ านวน 3 ท่าน ในการวิจยัคร้ังน้ีไดรั้บ                  
ความอนุเคราะห์จาก รองศาตราจารยน์าวาเอกอนุรักษ ์โชติดิลก, ผูช่้วยศาตราจารยปั์ญจพร ทองเลก็, 
ผูช่้วยศาตราจารย ์ดร.วริยา ปานปรุง, คุณอดุลย ์ประกอบสุข และคุณสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ ท่ีมาเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญคร้ังน้ี 

2.  คุณสมบติัของผูเ้ช่ียวชาญ  
 2.1  เป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ด ารงต าแหน่งงาน 

ระดบัผูบ้ริหารขั้นตน้ข้ึนไป หรือนกัวิชาการหรืออาจารยม์หาวิทยาลยัท่ีทรงคุณวฒิุในเร่ือง ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 

 2.2  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
 2.3  ในกรณีท่ีเป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

จะตอ้งปฏิบติังานในส่วนงานระยอง ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 
3.  ดา้นพื้นท่ี ประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) (ในกรณีท่ีเป็นพนกังาน) 
4.  ดา้นเน้ือหา คือ 1) ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ        

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 2) ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม และ 3) ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดั
ความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

5.  ดา้นระยะเวลา ศึกษาช่วงเวลาเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ในขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการท่ี 2 
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ ร่างรูปแบบตน้แบบ มีรายละเอียด
ดงัน้ี 

1.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการท่ี 2 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 2 

กระบวนการท่ี 2 โดยแบ่งออก 3 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม 

ส่วนท่ี 2 ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า                   
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม  

ส่วนท่ี 3 ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการท่ี 2 เร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ า                      

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) คร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็ขอ้มูลดว้ยวิธีการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus 
group) ดงัต่อไปน้ี 

1.  ท าหนงัสือเรียนเชิญกลุ่มเช่ียวชาญท่ีมีคุณสมบติัตรงตามขอ้ก าหนดการวิจยัคร้ังน้ี 
2.  เปิดท าการประชุมกลุ่มตามวนัเวลาท่ีก าหนด 
3.  จดัเตรียมการด าเนินการประชุมกลุ่ม ดงัน้ี 
 3.1  วางแผนการด าเนินการประชุมกลุ่ม โดยก าหนดหวัหนา้ทีมประชุมกลุ่ม คือ ผูว้ิจยั 

จ  านวน 1 คน ก าหนดผูช่้วยเพื่อการจดบนัทึกขอ้มูลบนกระดานเพื่อสรุปขอ้มูล จ านวน 1 คน            
และก าหนดตวัผูท้  าหนา้ท่ีจดบนัทึกการประชุม จ านวน 1 คน 

 3.2  จดัเตรียมสถานท่ี เคร่ืองเขียน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โปรเจค็เตอร์ และกระดาษเปล่า 
เพื่อการเสนอแนะขอ้มูลจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ 

4.  ผูว้ิจยัท าการน าเสนอขอ้มูลใหผู้เ้ช่ียวชาญ ตามล าดบั 
 4.1  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม 
 4.2  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 4.3  ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
5.  ส่ิงท่ีไดรั้บจากการประชุมกลุ่ม คือ 
 5.1  การยอมรับร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ           

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
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 5.2  การยอมรับตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

 5.3  การยอมรับระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

6.  ผูว้ิจยัตอ้งควบคุมสถานการณ์ในหอ้งประชุมใหก้ารโตต้อบเป็นไปอยา่งเป็นมิตร          
และจดัช่วงเวลาพกัและอาหารวา่ง เพื่อควบคุมบรรยากาศการประชุม 

7.  ท าการปิดการประชุมกลุ่ม และกล่าวขอบคุณผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านพร้อมมอบของท่ีระลึก 
การวิเคราะห์ข้อมูลกระบวนการที ่2 
ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากการท าประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus group) มาจดัระบบของขอ้มูล           

กล่าวคือ มีการจดัจ าแนกขอ้มูลเป็นชนิด ๆ รวมทั้งแบ่งแยกเป็นประเดน็ต่าง ๆ จากนั้นจึงจดัขอ้มูล
เป็นหมวดหมู่ตามประเดน็ท่ีศึกษาตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั โดยการจดัท า
เพื่อหาความสมัพนัธแ์ละความแตกต่างของขอ้มูลท่ีไดเ้กบ็รวบรวมมาจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ                 
และเพื่อใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลมีความสมบูรณ์มากข้ึน ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
analysis) อภิปรายผลจากขอ้มูลท่ีน าเสนอ โดยวเิคราะห์ทั้งในส่วนท่ีเป็นค าพดูจากการสมัภาษณ์ 
การสงัเกตการณ์ และเอกสารไปพร้อมกนั โดยใหค้วามส าคญักบัความหมายในภาษาและใช ้            
การตีความจากความรู้สึกแอบแฝงในขอ้มูลนั้น ๆ เพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่ใครท าอะไร ท่ีไหน มีความรู้สึก 
นึกคิดเป็นอยา่งไร อยา่งไรกต็าม การวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดเป็นการวเิคราะห์โดยการแจกแจง           
จดัหมวดหมู่ วเิคราะห์และสรุปผลเป็นประเดน็ต่าง ๆ และน าไปอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดท่ีตั้งไว ้
พร้อมขอ้เสนอแนะ ผลลพัธ์ท่ีได ้คือ ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า        
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จ 
ของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ               
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีผา่นการพิจารณาและปรับแกไ้ขจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ 
 

กรอบแนวคดิเพ่ือด าเนินการวจิยั 
การศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                      

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผูศึ้กษา            
ไดท้  าการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง นโยบายการบริหาร ทฤษฎีการจดัการ       
โดยน ามาสงัเคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัหลกัระเบียบวิธีวจิยัสร้างเป็นกรอบแนวคิด โดยแบ่งออกเป็น         
2  ขั้นตอน ดงัน้ี 
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ขั้นตอนที ่1 การวจิยัขอ้มูลเชิงปริมาณ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ขั้นตอนที ่2 การวจิยัขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 

1.  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศใน
อุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
2.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
3.  ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม 

ขั้นตอนที ่1 การศึกษาข้อมูลแบบวจิัยเชิงปริมาณ จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 227 คน 

สภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

ขั้นตอนที ่2 การวจิยัข้อมูลเชิงคุณภาพ กบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส ำคญั จ  ำนวน 12 คน 

นโยบายการบริหารงานเพื่อความเป็นเลิศ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

หลกัทฤษฎี แนวคิดการบริหารจดัการ 

สภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม 

ท าการยอมรับ 
1.  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
2.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่าง
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
3.  ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็
หลกัของร่างรูปแบบ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษาส่วนงานระยอง                             
บริษทั ปตท. จ  ากดั (มหาชน) ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า  2.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า  3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

กระบวนการที ่1 
 

Focus Group กบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 

ความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 

กระบวนการที ่2 

1.  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความ
เป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
2.  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของ                         
ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                   
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
3.  ระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกั
ของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความ
เป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

Focus group กบัผูเ้ช่ียวชาญ 
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ตารางท่ี 8  สรุประเบียบวิธีการวิจยัท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

วตัถุประสงค์ 
วธีิด าเนินการวจิยั 

แหล่งข้อมูลพืน้ฐาน 
ข้อมูลเชิงปริมาณ 
(แบบสอบถาม) 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(ประชุมกลุ่มย่อย) 

วธีิการตรวจ 
สอบเคร่ืองมือ 

วธีิการ 
วเิคราะห์ 

1.  เพื่อศึกษา                   
ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร
เพ่ือความเป็นเลิศ                        
ในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมของผูน้ า
ส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 

1.  เอกสารจากบริษทั 
ปตท จ ากดั (มหาชน) 
รวมถึงวารสาร                 
จากกลุ่ม ปตท 
2.  รายงานประจ าปี
ของบริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 
3.  รายงานความยัง่ยนื
ของบริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 
4.  แนวคิดภาวะผูน้ า 
5.แนวคิดภาวะผูน้ า         
การเปล่ียนแปลง 
6.  แนวคิดการบริหาร
จดัการ 
7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
8.  ขอ้มูลออนไลน ์
9.  บทความวารสาร 

1.  สุ่มเกบ็
แบบสอบถาม จ านวน 
227 ชุด เพื่อส ารวจ
ความคิดเห็นเร่ือง 
ภาวะผูน้ า                             
การเปล่ียนแปลง             
ของกลุ่มพนกังาน            
ส่วนงานระยองบริษทั 
ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

- 1.  ปรับปรุงแกไ้ข
ตามค าแนะน าของ
คณะกรรมการ              
ดุษฎีนิพนธ ์

1.  วิเคราะห์                 
ความคิดเห็น                    
ของพนกังาน                     
ส่วนงานระยองบริษทั 
ปตท จ ากดั (มหาชน)           
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
2.  ใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปวิเคราะห์ 

2.  เพื่อวิเคราะห์
องคป์ระกอบส าคญั
ในการสร้างร่าง
ภาวะผูน้ า                        
การเปล่ียนแปลง
องคก์ารเพื่อ       
ความเป็นเลิศ                            
ในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมของ           
ส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 

1.  สภาพภาวะผูน้ า          
การเปล่ียนแปลง
องคก์ารเพื่อ                    
ความเป็นเลิศ                        
ในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม 
2.  นโยบาย                            
การบริหารงาน                 
เพ่ือความเป็นเลิศ              
ในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม 
3.  หลกัทฤษฎี แนวคิด
การบริหารจดัการ 
4.  หลกัทฤษฎี แนวคิด
เร่ืองตวัช้ีวดั 
5.  เอกสารจากบริษทั 
ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
รวมถึงวารสาร                  
จากกลุ่ม ปตท 
6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
7.  ขอ้มูลออนไลน ์
8.  บทความจาก
วารสาร/ หนงัสือพิมพ ์

- 1.  กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญั 12 คน                     
โดยมาจากพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ               
6 คน และพนกังาน
ระดบับริหาร 6 คน 
ของส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 

1.  ปรับปรุงแกไ้ข
ตามค าแนะน า                
ของคณะกรรมการ
ดุษฎีนิพนธ ์
2.  ปรับค าสมัภาษณ์
ใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์และกลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
3.  ปรับประเดน็ขอ้
ค าถามใหเ้หมาะสม
กบัสถานการณ์และ
กลุ่มประชุมยอ่ย 

1.  ตีความเป็นร้อยละ 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

วตัถุประสงค์ 
วธีิด าเนินการวจิยั 

แหล่งข้อมูลพืน้ฐาน 
ข้อมูลเชิงปริมาณ 
(แบบสอบถาม) 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(ประชุมกลุ่มย่อย) 

วธีิการตรวจ 
สอบเคร่ืองมือ 

วธีิการ 
วเิคราะห์ 

3.  เพ่ือสร้างรูปแบบ
ภาวะผูน้ า                            
การเปล่ียนแปลง
องคก์ารเพื่อ                  
ความเป็นเลิศ                           
ในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม                      
ของส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 

1.  ร่างรูปแบบภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
องคก์ารเพื่อความเป็น
เลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมท่ีผา่น               
การวิจยัเชิงคุณภาพ
กระบวนการท่ี 1  

- 1.  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ      
5 คน โดยมาจาก
พนกังานระดบั
บริหาร 2 คน                  
ของส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน)                     
และนกัวชิาการ
รวมถึงอาจารย์
มหาวิทยาลยั 3 คน 

- 1.  ร้อยละของ             
การยอมรับของกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญ 

 
กระบวนการพทิกัษ์สิทธิผู้ให้ข้อมูล 
ในการวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                    

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) คร้ังน้ี              
หลงัจากผา่นกระบวนการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัของวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยั
บูรพา แลว้นั้น ผูว้ิจยัจะด าเนินการพิทกัษสิ์ทธิผูใ้หข้อ้มูล โดยแยกออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนแรก คือ ขั้นตอนการวิจยัเชิงปริมาณ ก่อนท่ีจะด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล              
ผูว้ิจยัพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่งโดยอธิบายวตัถุประสงคข์องโครงการ ผูท่ี้มีคุณสมบติัตามหลกัเกณฑ ์
การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง มีสิทธิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธการใหข้อ้มูลโดยจะไม่เสียผลประโยชน์
หรือไดรั้บผลกระทบใด ๆ การเขา้ร่วมโครงการวิจยัเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ ไม่มีการบงัคบั ทั้งน้ี 
ผูร่้วมวิจยัจะไดอ่้านเอกสารยนิยอมเขา้ร่วมวิจยัก่อนท่ีจะลงนาม ตกลงใจร่วมการวิจยัน้ีในฐานะ         
เป็นผูใ้หข้อ้มูล เม่ือไดรั้บการตอบรับแลว้ ผูว้ิจยัจะใหผู้ร่้วมวจิยับนัทึกขอ้มูลลงในแบบสอบถาม 
(Questionaire) หลงัจากไดรั้บขอ้มูลแลว้ นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดช้ี้แจงใหผู้ใ้หข้อ้มูลทราบวา่ขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามจะถูกเกบ็รักษาไวเ้ป็นความลบั มีเพียงผูว้ิจยัเท่านั้นท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลไดแ้ละขอ้มูล
จะถูกท าลายเม่ือการวิจยัเสร็จส้ิน การรายงานผลการวิจยัจะกระท าในภาพรวมและจะด าเนินการดว้ย
ความระมดัระวงั รัดกมุ ไม่มีการอา้งอิงถึงช่ือของผูใ้หข้อ้มูล หรือขอ้มูลส่วนตวัใด ๆ ลงในเอกสาร
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังน้ี ก่อนไดรั้บอนุญาตจากผูใ้หข้อ้มูล 

ส่วนท่ีสอง คือ ขั้นตอนการวจิยัเชิงคุณภาพทั้งสองขั้นตอน ก่อนท่ีจะด าเนินการเกบ็
รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่งโดยอธิบายวตัถุประสงคข์องโครงการผูท่ี้มีคุณสมบติั 
ตามหลกัเกณฑก์ารคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง มีสิทธิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธการใหข้อ้มูล โดยจะไม่เสีย
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ผลประโยชน์หรือไดรั้บผลกระทบใด ๆ การเขา้ร่วมโครงการวิจยัเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ                
ไม่มีการบงัคบั ทั้งน้ีผูร่้วมวิจยัจะไดอ่้านเอกสารยนิยอมเขา้ร่วมวิจยัก่อนท่ีจะลงนามตกลงใจ              
ร่วมการวิจยัน้ี ในฐานะเป็นผูใ้หข้อ้มูลการสนทนากลุ่ม ในขณะท าการสนทนากลุ่มจะมีการขออนุญาต 
ในการบนัทึกเทป นอกจากน้ีหากผูใ้หข้อ้มูลเกิดความรู้สึกไม่สะดวกใจท่ีจะใหข้อ้มูล สามารถยติุ
การสนทนากลุ่มไดต้ลอดเวลา นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดช้ี้แจงใหผู้ใ้หข้อ้มูลทราบวา่ขอ้มูลท่ีได ้                 
จากการสนทนากลุ่ม จะถูกเกบ็รักษาไวเ้ป็นความลบั มีเพียงผูว้ิจยัเท่านั้นท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลได ้             
เม่ือท าการถอดเทปเสร็จส้ิน ทางผูว้ิจยัจะด าเนินการส่งใหผู้ร่้วมวจิยัตรวจสอบขอ้มูลวา่ตรงกบัเจตนา
หรือไม่ และขอ้มูลจะถูกท าลายเม่ือการวจิยัเสร็จส้ิน การรายงานผลการวิจยัจะกระท าในภาพรวม
และจะด าเนินการดว้ยความระมดัระวงั รัดกมุ ไม่มีการอา้งอิงถึงช่ือของผูใ้หข้อ้มูล หรือขอ้มูล
ส่วนตวัใด ๆ ลงในเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังน้ี ก่อนไดรั้บอนุญาตจากผูใ้หข้อ้มูล 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน    
(Mix method research) โดยการศึกษาทั้งระเบียบวิธีวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)               
และระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) คร้ังน้ี และน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบยอ่ยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

 

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป จากการส ารวจขอ้มูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน

ประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเป็นระบบ 
(Systematic sampling) (วลัลภ ล าพาย, 2549, หนา้ 86) จ านวน 227 คน ดว้ยแบบสอบถามท่ีระดบั     
ค่าความเช่ือมัน่สมัประสิทธ์ิแอลฟาคอนบคัท่ี 0.942 ค่าความเช่ือมัน่สูง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ระดบัเงินเดือน และประสบการณ์ท างาน 

2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  องคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
ตอนท่ี 2  คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า  
ตอนท่ี 3  ศกัยภาพภาวะผูน้ า  
ตอนท่ี 4  บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
3.  ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร           

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 9  ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (n = 227) ร้อยละ 
อาย ุ   
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 7 3.08 
ระหวา่ง 21-30 ปี 52 22.91 
ระหวา่ง 31-40 ปี 98 43.17 
มากกวา่ 40 ปี 70 30.84 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 80 35.24 
ปริญญาตรี 80 35.24 
สูงกวา่ปริญญาตรี 67 29.52 

ต าแหน่งงาน   
พนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 131 57.71 
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 59 25.99 
พนกังานระดบัผูบ้ริหาร 37 16.30 

ระดบัเงินเดือน   
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 24 10.57 
ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท 86 37.89 
ระหวา่ง 30,001-40,000 บาท 78 34.36 
มากกวา่ 40,000 บาท 39 17.18 

ประสบการณ์ท างาน   
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 54 23.79 
ระหวา่ง 6-10 ปี 75 33.04 
ระหวา่ง 11-15 ปี 35 15.42 
มากกวา่ 15 ปี 63 27.75 
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จากตารางท่ี 9 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ 
มีอายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.08 ระหวา่ง 21-30 ปี             

จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 22.91 ระหวา่ง 31-40 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 43.17                
และมากกวา่ 40 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 30.84 

มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 35.24 และปริญญาตรี 
จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 35.24 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 29.52 

ด ารงต าแหน่งงานระดบัผูป้ฏิบติังาน จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 57.71 ระดบัหวัหนา้งาน 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 25.99 และระดบัผูบ้ริหาร จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 

มีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 10.57 
ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 37.89 ระหวา่ง 30,001-40,000 บาท 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 34.36 และมากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 17.18 

มีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 23.79 
ระหวา่ง 6-10 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 33.04 ระหวา่ง 11-15 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.42 และมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 27.75 
 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การ 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิ            

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 
 
ตารางท่ี 10  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร              

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า (n = 227) 
               

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

ระดบัความคดิเห็น 

  SD แปลผล อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า          
1.  มีความเขา้ใจศกัยภาพของบุคคลใน
ทีมงาน 

17.18 56.83 24.23 1.32 0.44 3.89 0.70 มาก 8 

2.  มีความรับผดิชอบในการตดัสินใจ
ในทีมงาน 

22.02 54.19 21.59 2.20 0.00 3.96 0.72 มาก 4 

3.  มีความสมัพนัธท่ี์ดีระหวา่ง
ผูบ้ริหารและผูร่้วมทีมงาน 

22.91 47.58 26.43 3.08 0.00 3.90 0.78 มาก 7 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ)               
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

ระดบัความคดิเห็น 

  SD แปลผล อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

4.  สามารถก าหนดเป้าหมายและ
กระตุน้เตือนความส าเร็จของการ
ท างานของทีมงาน 

0.44 24.67 49.78 22.91 2.20 4.11 2.13 มาก 1 

5.  สามารถส่ือสารกระตุน้เตือน   
ทีมงาน สร้างแรงบนัดาลใจ 
ความส าเร็จของทีมงาน 

24.23 48.46 25.11 1.76 0.44 3.94 0.77 มาก 5 

6.  สามารถจูงใจเพื่อใหมี้ส่วนร่วมต่อ
การบรรลุความส าเร็จขององคก์าร 

25.55 48.02 23.79 2.20 0.44 3.96 0.78 มาก 4 

7.  เป็นผูพ้ฒันาตนเอง เพื่อเพิ่ม
ความสามารถ ในการก าหนดวสิยัทศัน ์

25.55 50.66 22.03 1.32 0.44 4.00 0.75 มาก 3 

8.  เป็นผูพ้ฒันาตนเองเพื่อการกระตุน้
สติปัญญาในการแลกเปล่ียนวสิยัทศัน ์

21.15 52.86 23.79 1.32 0.88 3.92 0.76 มาก 6 

9.  สามารถรักษาผลประโยชน์ของ
ทีมงาน 

25.55 55.07 17.62 0.88 0.88 4.04 0.74 มาก 2 

10.  สามารถสร้างความสมดุลในความ
ขดัแยง้แห่งผลประโยชน์ของทีมงาน 

24.67 49.78 22.91 2.20 0.44 3.96 0.77 มาก 4 

ภาพรวม 3.96 0.60 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ในภาพรวม           
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

สามารถก าหนดเป้าหมายและกระตุน้เตือนความส าเร็จของการท างานของทีมงาน             
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.11, SD = 2.13) เป็นล าดบัท่ี 1 

สามารถรักษาผลประโยชน์ของทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.04, SD = 0.74)                
เป็นล าดบัท่ี 2 

เป็นผูพ้ฒันาตนเองเพื่อการกระตุน้สติปัญญาในการแลกเปล่ียนวิสยัทศัน์ อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.92, SD = 0.76) เป็นล าดบัท่ี 3 

และขอ้ท่ีแยท่ี่สุด คือ มีความเขา้ใจศกัยภาพของบุคคลในทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก               
( = 3.89, SD = 0.70) มาเป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 11  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร              
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า (n = 227) 

               
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

ระดบัความคดิเห็น 

  SD แปลผล อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า          
1.  มีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับ               
ต  าแหน่งงาน  

25.55 45.81 27.75 0.88 0.00 3.96 0.75 มาก 3 

2.  มีคุณสมบติัส าหรับเป็นผูน้ า  25.11 46.70 26.87 0.44 0.88 3.95 0.78 มาก 4 
3.  มีความเช่ียวชาญภาษาองักฤษเพื่อ
การส่ือสาร  

20.70 38.77 33.48 7.05 0.00 3.73 0.86 มาก 6 

4.  มีความสามารถในการปกครอง
บงัคบับญัชา  

24.67 48.46 25.11 1.76 0.00 3.96 0.75 มาก 3 

5.  มีความแน่วแน่ในนโยบายการ
ปฏิบติังาน 

22.91 51.54 24.67 0.88 0.00 3.96 0.71 มาก 3 

6.  มีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล 23.79 52.86 21.59 1.32 0.44 3.98 0.74 มาก 2 
7.  เป็นท่ียอมรับของทีมงานและ
หวัหนา้งาน  

22.91 51.98 22.47 2.64 0.00 3.95 0.74 มาก 4 

8.  เป็นท่ียอมรับของหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ในองคก์ร 

20.26 53.30 23.35 2.64 0.44 3.90 0.75 มาก 5 

9.  มีทกัษะการน าเสนอผลงานของ
ทีมงาน 

23.79 48.90 25.55 1.76 0.00 3.95 0.75 มาก 4 

10.  มีทกัษะการประชาสมัพนัธ์
เป้าหมายการท างานของทีมงาน 

25.11 47.58 26.87 0.44 0.00 3.97 0.73 มาก 1 

ภาพรวม 3.93 0.59 มาก  

 
จากตารางท่ี 11 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ในภาพรวม            
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.93, SD = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

มีทกัษะการประชาสมัพนัธ์เป้าหมายการท างานของทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.97,   
SD = 0.73) เป็นล าดบัท่ี 1 

มีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98, SD = 0.74) เป็นล าดบัท่ี 2 
มีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.75)                 

มีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.75) และมีความแน่วแน่ 
ในนโยบายการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.71) เป็นล าดบัท่ี 3 เท่า ๆ กนัทั้ง 3 ขอ้ 
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และขอ้ท่ีแยท่ี่สุด คือ มีความเช่ียวชาญภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร อยูใ่นระดบัมาก           
( = 3.73, SD = 0.86) มาเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 12  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร             

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า (n = 227) 
               

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

ระดบัความคดิเห็น 

  SD แปลผล อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า          
1.  มีความสามารถในการคิดวเิคราะห์ 15.42 57.27 27.31 0.00 0.00 3.88 0.64 มาก 9 
2.  มีความซ่ือสตัยเ์ป็นธรรมในการ
บริหารทีมงาน 

30.84 48.90 19.38 0.88 0.00 4.10 0.72 มาก 2 

3.  มีความเอาใจใส่ในสวสัดิการของ
ทีมงาน 

25.99 49.78 22.47 1.32 0.44 4.00 0.76 มาก 7 

4.  มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน 31.72 51.98 16.30 0.00 0.00 4.15 0.67 มาก 1 
5.  มีทกัษะการปรับตวัตามสถานการณ์  25.99 52.86 21.15 0.00 0.00 4.05 0.68 มาก 4 
6.  มีความมัน่คงในการตดัสินใจ 27.31 50.22 22.03 0.44 0.00 4.04 0.71 มาก 5 
7.  มีความสามารถในการจูงใจให้
ปฏิบติัตาม 

24.67 52.42 22.03 0.88 0.00 4.01 0.71 มาก 6 

8.  มีความสนใจในการน าเสนอตนเอง 24.23 48.46 26.43 0.88 0.00 3.96 0.73 มาก 8 
9.  มีบุคลิกลกัษณะเป็นท่ียอมรับ 24.67 47.58 26.87 0.88 0.00 3.96 0.74 มาก 8 
10.  มีความรู้ความเช่ียวชาญ                        
ในสายงานรับผดิชอบ 

29.96 47.58 22.47 0.00 0.00 4.07 0.72 มาก 3 

ภาพรวม 3.95 0.57 มาก  

 
จากตารางท่ี 12 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ในภาพรวม                   
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.95, SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.15, SD = 0.67) เป็นล าดบัท่ี 1 
มีความซ่ือสัตย ์เป็นธรรมในการบริหารทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.10, SD = 0.72) 

เป็นล าดบัท่ี 2 
มีความรู้ความเช่ียวชาญในสายงานรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.07, SD = 0.72) 

เป็นล าดบัท่ี 3 
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และขอ้ท่ีแยท่ี่สุด คือ มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88,          
SD = 0.64) มาเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 13  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร             

เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า (n = 227) 
               

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

ระดบัความคดิเห็น 

  SD แปลผล อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า          
1.  สามารถวเิคราะห์ศกัยภาพทีมงาน
เพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันา 

14.54 58.15 24.67 1.76 0.88 3.98 2.05 มาก 2 

2.  สามารถวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม
การท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันา
ปรับปรุง 

22.91 53.30 23.35 0.44 0.00 3.99 0.69 มาก 1 

3.  สามารถวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั 
เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 

20.70 58.59 19.82 0.88 0.00 3.99 0.66 มาก 1 

4.  สามารถสร้างเสริมบรรยากาศท่ี
เอ้ืออ านวยในการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

20.70 55.07 21.15 3.08 0.00 3.93 0.73 มาก 6 

5.  สามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวย
ในการท างานของทีมงาน 

22.03 52.86 22.47 2.64 0.00 3.94 0.74 มาก 5 

6.  สามารถสร้างบรรยากาศ                
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่ง
หน่วยงาน 

20.26 53.30 22.91 3.52 0.00 3.90 0.75 มาก 8 

7.  สามารถโนม้นา้วจูงใจใหที้มงาน
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานท่ีรส
อดคลอ้งกบั การเปล่ียนแปลง 

22.03 49.34 25.99 1.76 0.88 3.91 0.76 มาก 7 

8.  สามารถสร้างขวญัก าลงัใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการท างานท่ีสอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลง 

25.55 47.58 24.23 1.76 0.88 3.95 0.80 มาก 4 

9.  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ
ท างานของตนเองใหส้อดคลอ้งกบั              
การเปล่ียนแปลง 

22.03 51.54 25.99 0.44 0.00 3.95 0.70 มาก 4 

10.  ยดึมัน่ในกฎเกณฑก์ารท างาน               
ท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 

21.15 55.51 20.70 2.64 00.00 3.96 0.71 มาก 3 

ภาพรวม 3.96 0.51 มาก  
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จากตารางท่ี 13 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ในภาพรวม           
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

สามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน เพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง                 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99, SD = 0.69) และสามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุง
ศกัยภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99, SD = 0.66) เป็นล าดบัท่ี 1 เท่า ๆ กนั 

สามารถวิเคราะห์ศกัยภาพทีมงาน เพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98,  
SD = 2.05) เป็นล าดบัท่ี 2 

ยดึมัน่ในกฎเกณฑก์ารท างานท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัมาก                  
( = 3.96, SD = 0.71) เป็นล าดบัท่ี 3 

และขอ้ท่ีแยท่ี่สุด คือ สามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90, SD = 0.75) มาเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 14  ล  าดบัค่าเฉล่ีย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม (n = 227) 
            

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การ 
เพ่ือความเป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม   SD แปลผล ล าดับ 

ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 3.96 0.60 มาก 1 
ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 3.96 0.51 มาก 1 
ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 3.95 0.57 มาก 2 
ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 3.93 0.59 มาก 3 

 
จากตารางท่ี 14 ล  าดบัค่าเฉล่ีย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ            

ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดแสดความคิดเห็นถึงสภาพความเหมาะสม 
และจ าเป็นของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม          
คือ ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.60) และดา้นบทบาทภาวะผูน้ า 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.51) เป็นล าดบัท่ี 1 เท่า ๆ กนั รองลงมา คือ ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.95, SD = 0.57) และดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93, 
SD = 0.59) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบยอ่ยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารจากการส ารวจ

ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน โดยวิธีการประชุมกลุ่มยอ่ยดว้ยประเดน็
ขอ้ค าถาม 

เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบส าคญัในการสร้างร่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร          
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)            
โดยเป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ด ารงต าแหน่งหวัหนา้งานข้ึนไป 
จ านวน 6 คน ไดแ้ก่ 

1.  นายอดุลย ์ประกอบสุข ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารจดัการโรงแยกก๊าซและกิจการเพื่อชุมชน 
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

2.  นายประทีป จิตรประทกัษ ์ผูจ้ดัการส่วนคุณภาพ ความปลอดภยั อาชีวอนามยั              
และส่ิงแวดลอ้มโรงแยกก๊าซโรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

3.  นายสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ ผูจ้ดัการแผนกจดัหาพสัดุ โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

4.  นายชาตรี วชัระปรารมย ์ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการคลงัผลิตภณัฑแ์ละระบบสาธารณูปโภค 
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

5.  นางติรวฒันา คุม้วงศดี์ ผูจ้ดัการส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

6.  นายสุขสนัต ์พิณทอง ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการผลิตระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ               
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

เป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ด ารงต าแหน่งงาน
ระดบัผูป้ฏิบติังาน จ านวน 6 คน ไดแ้ก่ 

1.  น.ส.ขนิษฐดา ล่องเพง็ พนกังานบริหารงานทัว่ไป ส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

2.  นายภากร คุณพิโน พนกังานบริหารความปลอดภยัและอาชีวอนามยั โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

3.  นายวรัณ ช่ืนมีเชาว ์พนกังานวิเคราะห์และวางแผน ส่วนบริหารกลยทุธ์และแผน         
การผลิต โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

4.  นายภานุพงศ ์ตาเดอิน พนกังานบริหารความมัน่คงปลอดภยั โรงแยกก๊าซธรรมชาติ
ระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั(มหาชน) 
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5.  น.ส.เบญจพร พุม่ล าเจียก วิศวกร ส่วนบริหารการซ่อมใหญ่โรงงาน โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

6.  นายสุรพศ เพช็รศรี วิศวกร ส่วนวิศวกรรมเทคนิค โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

ผลการประชุมกลุ่มยอ่ยกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน ในคร้ังท่ี 1 วนัท่ี 5 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2558 ท่ีหอ้งประชุมส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) โดยสรุปขอ้ความ                     
แสดงความคิดเห็นจ าแนกเป็นรายดา้นจากผูร่้วมประชุมกลุ่ม ดงัน้ี 

ประเดน็ท่ี 1 ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน

ฝึกอบรมควรใหค้วามส าคญัในการสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งานโดย อบรมเทคนิคการควบคุม 
ความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงานเพื่อความเป็นเลิศ เก่ียวกบั 

 1.1  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
 1.2  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
 1.3  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 1.4  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 
 1.5  เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 1.6  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันา และการใหร้างวลั 
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100        

โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ ดา้นการสร้าง
พนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุมความหลากหลายของบุคลากร                  
ในกลุ่มงานเพือ่ความเป็นเลิศ โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ 
SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ การสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม
ความหลากหลายของบุคลากร คือ 

 1.1  การเตรียมความพร้อมเพื่อการเป็นผูบ้ริหาร ทุกระดบั  
 1.2  ก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมทั้ง Core competency และ Function competency 
 1.3  ก าหนดนโยบายการพฒันาเพื่อเป็นผูบ้ริหาร 
 1.4  ก าหนดการสร้างแผนการอบรม Core competency แต่ละ Function competency 

ใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 
 1.5  ก าหนดการสร้างผูบ้ริหารตอ้งเนน้วิสยัทศัน ์
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 1.6  ก าหนดการฝึกดา้นการจดัการคนและการบริหาร 
 1.7  ก าหนดการสร้างทกัษะการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 1.8  ก าหนดใหผู้บ้ริหารตอ้งมีความรู้ดา้นเทคนิค ดา้นการใชภ้าษาในการส่ือสาร           

ในการท างาน และสามารถใชภ้าษาองักฤษเพื่อการเจรจาได ้
2.  ดา้นโอกาส การสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งานโดย อบรมเทคนิคการควบคุม

ความหลากหลายของบุคลากร โดยวิธี 
 2.1  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
 2.2  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
 2.3  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 2.4  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 
 2.5  เทคนิคการสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 2.6  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันา และการใหร้างวลั 
3.  จุดอ่อน 
 3.1  เนน้การส่ือสารการท างานร่วมกนัในกลุ่มงาน 
 3.2  ทกัษะในการส่ือสารสัมพนัธ์และการใชภ้าษาองักฤษ 
 3.3  การสอนงานไม่เป็นระบบ ในแต่ละต าแหน่งงาน 
 3.4  การส่ือความ เพื่อถ่ายทอดนโยบายลงสู่พนกังานระดบัปฏิบติังาน 
 3.5  ทิศทางการพฒันาพนกังานระดบัปฏิบติังาน 
4.  ขอ้จ ากดั 
 4.1  ทกัษะการปรับตวัเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 
 4.2  ความสามารถมองเห็นถึงผลลพัธ์และผลตอบแทนจากการด าเนินงาน                     

โดยมองท่ีระบบเศรษฐกิจของประเทศของโลกและอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดช้ดัเจน 
 4.3  กระบวนการรักษาคน 
ประเดน็ท่ี 2 ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน

หน่วยงานตน้สงักดั และหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือก 
เพื่อด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน ในคู่มือการสรรหาทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 1.1  เป็นบุคคลท่ีมีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสตัย ์สุจริต                     
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 
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 1.2  เป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน            
และมีสติ 

 1.3  ระดบัเกณฑค์วามรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน
ขั้นต ่า 

ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100        
โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือกเพื่อด ารง
ต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ 
SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ มีคุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีควรมี คือ 
 1.1  ความสามารถในการปฏิบติังาน 
 1.2  เป็นท่ียอมรับของทีมงาน 
 1.3  มีความซ่ือสัตย ์เป็นธรรม 
 1.4  ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
 1.5  ความสามารถในการส่ือสาร 
 1.6  เป็นคนมุ่งมัน่ในความส าเร็จ และเป็นคนเปิดรับเทคโนโลย ี
 1.7  ความรู้ ความสามารถในสายงานท่ีท า 
 1.8  ผา่นการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมของบริษทั 
 1.9  มีทกัษะ และวิสยัทศัน์ ในการบริหารงาน 
 1.10  สามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้
2.  ดา้นโอกาส คือ 
 2.1  การส่งเสริมหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรม

ในการจดัการ 
 2.2  การฝึกทกัษะการจดัการความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์                     

ดว้ยความอดทนและมีสติ 
 2.3  แผนการฝึกอบรมความรู้ภาษาองักฤษเพือ่การส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 

ขั้นต ่า 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  ความสามารถเร่ืองงาน ประสบการณ์ท างานและลกัษณะนิสัย 
 3.2  การเปิดรับเทคโนโลย ี
 3.3  ความสามารถช้ีแนะแนวทางใหค้นอ่ืนท าตามและแกไ้ขปัญหา 
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 3.4  ขอบเขตภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ความสามารถ ดา้นการใชภ้าษาองักฤษ  
 4.2  ความรู้เฉพาะดา้น เช่น ความปลอดภยั อาชีวอนามยั เป็นตน้ 
 4.3  พื้นฐานการศึกษาในสายงานท่ีรับผดิชอบตรงกบัสายงาน 
 4.4  ความสามารถในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อสร้างเป็นผูบ้ริหารในอนาคต 
ประเดน็ท่ี 3 ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า  
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน                      

หรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงานตน้สงักดั และหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรใหค้วามส าคญักบั
การฝึกอบรมแบบต่อเน่ืองเป็นประจ า ดงัน้ี 

 1.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 1.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 1.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 1.4  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
 1.5  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ 

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
 1.6  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ       

ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100         
โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า ของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT โดยก าหนด 
ขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ ของศกัยภาพภาวะผูน้ าท่ีควรมี คือ 
 1.1  บุคลิกภาพและความเสถียรของอารมณ์ 
 1.2  ทกัษะการน าเสนอผลการด าเนินงานและทกัษะการใหค้  าปรึกษา 
 1.3  ทกัษะการจดัการความขดัแยง้ 
 1.4  เทคนิคการศึกษาคน การสร้างทีมงาน  
 1.5  ความรู้ในทิศทางอุตสาหกรรม 
2.  ดา้นโอกาส คือ เกณฑก์ารสร้างศกัยภาพ 
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 2.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 2.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 2.4  ความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
 2.5  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ 

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
 2.6  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ        

ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุ และผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  การเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
 3.2  ความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
 3.3  ความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุม 
 3.4  การทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  นโยบายการเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
 4.2  ระดบัความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
 4.3  ระดบัความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุม 
 4.4  การควบคุมทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
ประเดน็ท่ี 4 ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ 

โดยหน่วยงานตน้สงักดั และหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรก าหนดบทบาทหนา้ท่ีเพื่อความเป็นเลิศ
ในการบริหารงาน ดงัน้ี 

 1.1  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
 1.2  การสร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
 1.3  การสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 1.4  การควบคุมตนอารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
 1.5  การวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
 1.6  การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
 1.7  การสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม 
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ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100         
โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ เพื่อความเป็นเลิศในการบริหารงาน โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็น             
ดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส               
และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ของการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานท่ีควรมี คือ 
 1.1  การสร้างความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
 1.2  มีวิสยัทศัน์ 
 1.3  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวติการท างานร่วมกนัท่ีดี 
2.  ดา้นโอกาส คือ เกณฑก์ารการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร

ระดบัตน้ 
 2.1  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่หาหนทาง        

ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
 2.2  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับ

กิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม  
 2.3  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 2.4  เกณฑค์วามสามารถในการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
 2.5  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพ             

การท างาน 
 2.6  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่ง

หน่วยงาน 
 2.7  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร

โดยรวม 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  ความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
 3.2  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวติการท างานร่วมกนัท่ีดี 
 3.3  ระดบัความใกลชิ้ดในการท างาน 
 3.4  ช่วงเวลาเปิดใจพดูคุยกนัเพื่อใหลู้กนอ้งปรับตวั 
 3.5  การใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการและสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
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 4.1  ช่วงเวลาจ ากดัของการท างาน 
 4.2  ระดบัสายการบงัคบับญัชาของบริษทั 
 4.3  เกณฑก์ารบริหารงบประมาณประจ าปี 

 

ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลรูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารดว้ยวิธีการประชุมกลุ่ม 

ส ารวจขอ้มูลเชิงคุณภาพจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน ดว้ยประเดน็ขอ้ค าถาม                    
ขอ้สรุปความคิดเห็นจากการประชุมคร้ังท่ี 1 มีผลสรุป ดงัน้ี 

การประชุมกลุ่มคร้ังท่ี 2 วนัท่ี 19 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 ท่ีหอ้งประชุมส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าเสนอขอ้สรุปความคิดเห็นจากการประชุมคร้ังท่ี 1 ดว้ยประเดน็
ขอ้ค าถาม ขอ้สรุปความคิดเห็นจากการประชุมคร้ังท่ี 1 มีผลสรุป ดงัน้ี ดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT 
โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดัท่ีสังเคราะห์ เพื่อใหก้ลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มูลรับทราบและเห็นชอบ พร้อมทั้งร่วมก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จทั้ง 4 ดา้น โดยยดึหลกัการ 
ก าหนดตวัช้ีวดัดว้ยความส าเร็จของปัจจยัน าเขา้ 4 ปัจจยัส าคญั ประกอบดว้ย การบริหารงานบุคคล 
(Man) การจดัการงบประมาณ (Money) การจดัการในโรงงาน (Material) และขั้นตอนการท างาน       
ท่ีมีประสิทธิภาพ (Method) ดงัน้ี 

ประเดน็ท่ี 1 ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
สรุป ดา้นการสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม                 

ความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงานเพื่อความเป็นเลิศ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเห็นดว้ยทั้งหมด              
โดยการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ 
จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ การสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม
ความหลากหลายของบุคลากร คือ 

 1.1  การเตรียมความพร้อมเพื่อการเป็นผูบ้ริหารทุกระดบั 
 1.2  ก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมทั้ง Core competency และ Function competency 
 1.3  ก าหนดนโยบายการพฒันาเพื่อเป็นผูบ้ริหาร 
 1.4  ก าหนดการสร้างแผนการอบรม Core competency แต่ละ Function competency 

ใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 
 1.5  ก าหนดการสร้างผูบ้ริหารตอ้งเนน้วิสยัทศัน ์
 1.6  ก าหนดการฝึกดา้นการจดัการคนและการบริหาร 
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 1.7  ก าหนดการสร้างทกัษะการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 1.8  ก าหนดใหผู้บ้ริหารตอ้งมีความรู้ดา้นเทคนิค ดา้นการใชภ้าษาในการส่ือสาร           

ในการท างาน และสามารถใชภ้าษาองักฤษเพื่อการเจรจาได ้
2.  ดา้นโอกาส การสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม

ความหลากหลายของบุคลากร คือ 
 2.1  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
 2.2  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
 2.3  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 2.4  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 
 2.5  เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 2.6  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  เนน้การส่ือสารการท างานร่วมกนัในกลุ่มงาน 
 3.2  ทกัษะในการส่ือสารสัมพนัธ์และการใชภ้าษาองักฤษ 
 3.3  การสอนงานไม่เป็นระบบ ในแต่ละต าแหน่งงาน 
 3.5  ทิศทางการพฒันาพนกังานระดบัปฏิบติังาน 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ทกัษะการปรับตวัเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 
 4.2  ความสามารถมองเห็นถึงผลลพัธ์และผลตอบแทนจากการด าเนินงาน                      

โดยมองท่ีระบบเศรษฐกิจของประเทศของโลกและอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดช้ดัเจน 
 4.3  กระบวนการรักษาคน 
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ตารางท่ี 15  การวิเคราะห์สวอต (SWOT) ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 

SWOT ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า 
จุดแขง็ 

1.  การเตรียมความพร้อมเพื่อการเป็นผูบ้ริหาร 
ทุกระดบั 
2.  ก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมทั้ง Core 
competency และ Function competency 
3.  ก าหนดนโยบายการพฒันาเพ่ือเป็นผูบ้ริหาร 
4.  ก าหนดการสร้างแผนการอบรม Core 
competency แต่ละ Function competency             
ใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน  
5.  ก าหนดการสร้างผูบ้ริหารตอ้งเนน้วสิัยทศัน์ 
6.  ก าหนดการฝึกดา้นการจดัการคน                           
และการบริหาร 
7.  ก าหนดการสร้างทกัษะการสอนงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
8.  ก าหนดใหผู้บ้ริหารตอ้งมีความรู้ดา้นเทคนิค 
ดา้นการใชภ้าษาในการส่ือสารในการท างาน และ
สามารถใชภ้าษาองักฤษเพ่ือการเจรจาได ้

จุดอ่อน 
1.  เนน้การส่ือสารการท างานร่วมกนัในกลุ่มงาน 
2.  ทกัษะในการส่ือสารสัมพนัธ์และการใช้
ภาษาองักฤษ 
3.  การสอนงานไม่เป็นระบบในแต่ละต าแหน่งงาน 
4.  การส่ือความเพ่ือถ่ายทอดนโยบายลงสู่พนกังาน
ระดบัปฏิบติังาน 
5.  ทิศทางการพฒันาพนกังานระดบัปฏิบติังาน 

โอกาส 
1.  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2.  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
3.  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน                
และไม่เป็นตวัเงิน 
4.  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล                            
เพื่อการมอบหมายงาน  
5.  เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี                       
กบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
6.  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการพฒันา
และการใหร้างวลั 

ขอ้จ ากดั 
1.  ทกัษะการปรับตวัเพ่ือกา้วสู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 
2.  ความสามารถมองเห็นถึงผลลพัธ์และผลตอบแทน
จากการด าเนินงาน โดยมองท่ีระบบเศรษฐกิจ                
ของประเทศของโลกและอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งได้
ชดัเจน 
3.  กระบวนการรักษาคน 
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ประเดน็ท่ี 2 ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
สรุปการก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือกเพื่อด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน 

กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเห็นดว้ยทั้งหมด โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ 
SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ มีคุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีควรมี คือ 
 1.1  ความสามารถในการปฏิบติังาน 
 1.2  เป็นท่ียอมรับของทีมงาน 
 1.3  มีความซ่ือสัตย ์เป็นธรรม 
 1.4  ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
 1.5  ความสามารถในการส่ือสาร 
 1.6  เป็นคนมุ่งมัน่ในความส าเร็จและเป็นคนเปิดรับเทคโนโลย ี
 1.7  ความรู้ ความสามารถในสายงานท่ีท า 
 1.8  ผา่นการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมของบริษทั 
 1.9  มีทกัษะและวิสยัทศันใ์นการบริหารงาน 
 1.10  สามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้
2.  ดา้นโอกาส คือ 
 2.1  การส่งเสริมหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรม

ในการจดัการ 
 2.2  การฝึกทกัษะการจดัการความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์                    

ดว้ยความอดทนและมีสติ 
 2.3  แผนการฝึกอบรมความรู้ภาษาองักฤษเพือ่การส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  ความสามารถเร่ืองงาน ประสบการณ์ท างาน และลกัษณะนิสยั 
 3.2  การเปิดรับเทคโนโลย ี
 3.3  ความสามารถช้ีแนะแนวทางใหค้นอ่ืนท าตามและแกไ้ขปัญหา 
 3.4  ขอบเขตภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
 4.2  ความรู้เฉพาะดา้น เช่น ความปลอดภยัอาชีวอนามยั เป็นตน้ 
 4.3  พื้นฐานการศึกษาในสายงานท่ีรับผดิชอบตรงกบัสายงาน 
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 4.4  ความสามารถในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อสร้างเป็นผูบ้ริหารในอนาคต 
 

ตารางท่ี 16  การวิเคราะห์สวอต (SWOT) ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 

SWOT ด้านคุณสมบัตเิพ่ือเป็นผู้น า 
จุดแขง็ 

1.  ความสามารถในการปฏิบติังาน 
2.  เป็นท่ียอมรับของทีมงาน 
3.  มีความซ่ือสัตย ์เป็นธรรม 
4.  ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
5.  ความสามารถในการส่ือสาร 
6.  เป็นคนมุ่งมัน่ในความส าเร็จและเป็นคน
เปิดรับเทคโนโลย ี
7.  ความรู้ความสามารถในสายงานท่ีท า 
8.  ผา่นการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรม              
ของบริษทั 
9.  มีทกัษะและวิสัยทศัน์ในการบริหารงาน 
10.  สามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้

จุดอ่อน 
1.  ความสามารถเร่ืองงาน ประสบการณ์ท างาน            
และลกัษณะนิสัย 
2.  การเปิดรับเทคโนโลย ี
3.  ความสามารถช้ีแนะแนวทางใหค้นอ่ืนท าตาม          
และแกไ้ขปัญหา 
4.  ขอบเขตภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

โอกาส 
1.  การส่งเสริมหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตย ์
สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 
2.  การฝึกทกัษะการจดัการความพร้อม                         
ในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน
และมีสติ 
3.  แผนการฝึกอบรมความรู้ภาษาองักฤษ                        
เพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 

ขอ้จ ากดั 
1.  ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
2.  ความรู้เฉพาะดา้น เช่น ความปลอดภยัอาชีวอนามยั 
เป็นตน้ 
3.  พ้ืนฐานการศึกษาในสายงานท่ีรับผดิชอบตรงกบั
สายงาน 
4.  ความสามารถในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน
เพื่อสร้างเป็นผูบ้ริหารในอนาคต 

 
ประเดน็ท่ี 3 ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
สรุปการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า ของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล

เห็นดว้ยทั้งหมด โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT          
โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 
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1.  ดา้นจุดแขง็ของศกัยภาพภาวะผูน้ าท่ีควรมี คือ 
 1.1  บุคลิกภาพและความเสถียรของอารมณ์ 
 1.2  ทกัษะการน าเสนอผลการด าเนินงานและทกัษะการใหค้  าปรึกษา 
 1.3  กษะการจดัการความขดัแยง้ 
 1.4  ทคนิคการศึกษาคน การสร้างทีมงาน 
 1.5  วามรู้ในทิศทางอุตสาหกรรม 
2.  ดา้นโอกาส คือ เกณฑก์ารสร้างศกัยภาพ คือ 
 2.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 2.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 2.4  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
 2.5  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
 2.6  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ      

ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  การเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
 3.2  ความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
 3.3  ความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุม 
 3.4  การบริหารทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  นโยบายการเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
 4.2  ระดบัความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
 4.3  ระดบัความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุม 
 4.4  การควบคุมทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 17  การวิเคราะห์สวอต (SWOT) ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 

SWOT ด้านศักยภาพภาวะผู้น า 
จุดแขง็ 

1.  บุคลิกภาพและความเสถียรของอารมณ์ 
2.  ทกัษะการน าเสนอผลการด าเนินงาน                
และทกัษะการใหค้  าปรึกษา 
3.  ทกัษะการจดัการความขดัแยง้ 
4.  เทคนิคการศึกษาคน การสร้างทีมงาน 
5.  ความรู้ในทิศทางอุตสาหกรรม 

จุดอ่อน 
1.  การเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
2.  ความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
3.  ความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติ               
ในท่ีประชุม 
4.  การบริหารทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 

โอกาส 
1.  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2.  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
3.  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
4.  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                  
รือกิจกรรมควบคุม 
5.  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิด
วเิคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่                 
ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
6.  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุล                    
การปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ          
ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจาก
การตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

ขอ้จ ากดั 
1.  นโยบายการเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
2.  ระดบัความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
3.  ระดบัความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติ     
ในท่ีประชุม 
4.  การควบคุมทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 

 
ประเดน็ท่ี 4 ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
สรุปการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ เพื่อความเป็นเลิศ

ในการบริหารงาน กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเห็นดว้ยทั้งหมด โดยท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็น
ดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส             
และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 
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1.  ดา้นจุดแขง็ของการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานท่ีควรมี คือ 
 1.1  การสร้างความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
 1.2  มีวิสยัทศัน์ 
 1.3  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวิตการท างานร่วมกนัท่ีดี 
2.  ดา้นโอกาส คือ เกณฑก์ารการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร

ระดบัตน้ 
 2.1  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน เพื่อหาหนทาง       

ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
 2.2  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับ

กิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
 2.3  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 2.4  เกณฑค์วามสามารถในการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
 2.5  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพ            

การท างาน 
 2.6  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่ง

หน่วยงาน 
 2.7  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร

โดยรวม 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  ความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
 3.2  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวติการท างานร่วมกนัท่ีดี 
 3.3  ระดบัความใกลชิ้ดในการท างาน 
 3.4  ช่วงเวลาเปิดใจพดูคุยกนัเพื่อใหลู้กนอ้งปรับตวั 
 3.5  การใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการและสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ช่วงเวลาจ ากดัของการท างาน 
 4.2  ระดบัสายการบงัคบับญัชาของบริษทั 
 4.3  เกณฑก์ารบริหารงบประมาณประจ าปี 
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ตารางท่ี 18  การวิเคราะห์สวอต (SWOT) ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 

SWOT ด้านบทบาทหน้าทีข่องผู้น า 
จุดแขง็ 

1.  การสร้างความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบั
ทุกระดบังาน 
2.  มีวิสัยทศัน์ 
3.  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวิต
การท างานร่วมกนัท่ีดี 

จุดอ่อน 
1.  ความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
2.  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวิต        
การท างานร่วมกนัท่ีดี 
3.  ระดบัความใกลชิ้ดในการท างาน 
4.  ช่วงเวลาเปิดใจพดูคุยกนัเพ่ือใหลู้กนอ้งปรับตวั 
5.  การใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการและสภาพแวดลอ้ม
ในสถานท่ีท างาน 

โอกาส 
1.  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทาง               
ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
2.  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างระดบั               
ความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรม
ท่ีตอ้งควบคุม 
3.  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างความพึงพอใจ
กบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4.  เกณฑค์วามสามารถในการควบคุมอารมณ์ตน  
ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
5.  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา 
ขอ้จ ากดั เพ่ือปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
6.  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างบรรยากาศ      
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
7.  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างพฤติกรรม
ส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม             
การตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

ขอ้จ ากดั 
1.  ช่วงเวลาจ ากดัของการท างาน 
2.  ระดบัสายการบงัคบับญัชาของบริษทั 
3.  เกณฑก์ารบริหารงบประมาณประจ าปี 

 
และจากการประชุมกลุ่มคร้ังน้ีจะไดต้วัช้ีวดัความส าเร็จและระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จ

ของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ              
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
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โดยการก าหนดตวัช้ีวดัรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ          
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 4 ดา้น        
ประกอบดว้ย ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า            
และดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า โดยยดึหลกัการบริหารปัจจยัน าเขา้ตามทฤษฎีการจดัการ ประกอบดว้ย 
4 M คือ การบริหารงานบุคคล (Man) การจดัการงบประมาณ (Money) การจดัการในโรงงาน 
(Material) และขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ (Method) มาก าหนดเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จ 
เน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเก่ียวกบัการคน้หารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร      
ในอุตสาหกรรมโรงงาน จึงน าปัจจยัน าเขา้ดงักล่าวมาก าหนดเป็นตวัช้ีวดั และน าเสนอต่อกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัในการประชุมคร้ังท่ี 2 ทราบและลงความเห็นชอบ พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลทั้ง 12 ท่าน             
แสดงความเห็นชอบตรงกนัในโอกาสความส าเร็จของตวัช้ีวดัดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 19  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง    

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม (ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์, 2555, 
หนา้ 126) 

 
ตัวช้ีวดัความส าเร็จ 

(KPI) 
วธีิการประเมนิ 

ระดบัเกณฑ์ตัวช้ีวดั
ความส าเร็จ 

ทีม่าของข้อมูล 

การบริหารงานบุคคล 
(Man) 

จ านวนพนกังานวา่จา้ง
แรงงานภายนอกลดลง 

ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี รายงานประจ าปี 

การจดัการงบประมาณ
(Money) 

ค่าใชจ่้ายในการ
ท างานนอกเวลาลดลง 

ลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน รายงานผลการด าเนินงาน
ประจ าส่วนงาน 

การจดัการในโรงงาน 
(Material) 

ปริมาณงานรอคอย        
การผลิต 

เกิดข้ึนไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 
ต่อรอบการผลิต 

รายงานผลการด าเนินงาน
ประจ าส่วนงาน 

ขั้นตอนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (Method) 

ปริมาณงานเสีย
ระหวา่งการผลิต 

เกิดข้ึนไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 
ต่อรอบการผลิต 

รายงานผลการด าเนินงาน
ประจ าส่วนงาน 

 
จากตารางท่ี 19 ตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละประเดน็หลกัของร่างรูปแบบภาวะผูน้ า         

การเปล่ียนแปลง พบวา่ 
ตวัช้ีวดัความส าเร็จการบริหารงานบุคคล (Man) มีวิธีการประเมิน คือ จ านวนพนกังาน

วา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง ในระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จท่ีก าหนดไว ้คือ ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
โดยมีท่ีมาของแหล่งขอ้มูล คือ รายงานประจ าปี 



 132 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จการจดัการงบประมาณ (Money) มีวิธีการประเมิน คือ ค่าใชจ่้าย          
ในการท างานนอกเวลาลดลง ในระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จท่ีก าหนดไว ้คือ ลดลงร้อยละ         
20 ต่อเดือน โดยมีท่ีมาของแหล่งขอ้มูล คือ รายงานผลการด าเนินงานประจ าส่วนงาน 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จการจดัการในโรงงาน (Material) มีวิธีการประเมิน คือ ปริมาณงาน      
รอคอยการผลิต ในระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จท่ีก าหนดไว ้คือ เกิดข้ึนไดไ้ม่เกินร้อยละ 5           
ต่อรอบการผลิต โดยมีท่ีมาของแหล่งขอ้มูล คือ รายงานผลการด าเนินงานประจ าส่วนงาน 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ (Method) มีวิธีการประเมิน คือ 
ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิต ในระดบัเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จท่ีก าหนดไว ้คือ เกิดข้ึนได ้          
ไม่เกินร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต โดยมีท่ีมาของแหล่งขอ้มูล คือ รายงานผลการด าเนินงานประจ า
ส่วนงาน 

ดงันั้น จึงไดร่้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมท่ีพบจากขั้นตอนท่ี 2 การประชุมกลุ่ม 
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ภาพท่ี 6  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
               ปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 

จากภาพท่ี 6 ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                    
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า พบวา่ ดา้นองคป์ระกอบส าคญั ประกอบดว้ย 
1) การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจทั้งรูปแบบ       
ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 4) การวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์   
ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น และ 6) การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั 
โดยเม่ือมีขีดความสามารถเพียงพอตามองคป์ระกอบภาวะผูน้ าแลว้ ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติั
วิธีการจดัการ ดงัน้ี 1) เขา้พดูคุยในทีมงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ 2) ใหค้  าปรึกษา
ดว้ยความเป็นมิตรแบบเขา้ถึงตวั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 

วิธีการการจดัการ 
1.  เขา้พดูคุยในทีมงานทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 
2.  ใหค้  าปรึกษาดว้ยความเป็นมิตร           
แบบเขา้ถึงตวั 

ดา้นองคป์ระกอบส าคญั 
1.  การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2.  การล าดบัความส าคญัของงาน 
3.  การจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
4.  การวิเคราะห์ปัจเจคบุคคลเพื่อการมอบหมายงาน 
5.  มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
6.  การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันา และการใหร้างวลั 

เกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร 
1.  จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอก
ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 
3.  ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
4.  ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง ร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง 
ร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณ
งานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 7  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
               ปิโตรเลียม ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 

จากภาพท่ี 7 ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                    
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า พบวา่ ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ประกอบดว้ย 
1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 2) มีความพร้อม
ในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 3) มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร
ของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน โดยเม่ือมีคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าเพียงพอแลว้ ใหท้ าการประยกุตใ์ช้
โดยปฏิบติัวิธีการจดัการ ความมุ่งมัน่ และมัน่ใจในการเขา้แกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าและหาทางออก
ของปัญหาในเชิงบวก เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังาน

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 

 

วิธีการการจดัการ 
มุ่งมัน่และมัน่ใจในการเขา้แกปั้ญหา           

ใหค้  าแนะน าและหาทางออก 
ของปัญหาในเชิงบวก 

คุณสมบติัส าคญั 
1.  มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 
2.  มีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ดว้ยความอดทนและมีสติ 
3.  มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 

เกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร 
1.  จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอก
ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 
3.  ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
4.  ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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วา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง ร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน 
ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิต
เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 8  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
               ปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 

 

วิธีการการจดัการ 
ควบคุมสถานการณ์ดว้ยความมัน่คง     
ในอารมณ์และมีสติในการตดัสินใจ

ก่อนสัง่การ 

ศกัยภาพท่ีส าคญั 
1.  สร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2.  สร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
3.  การบริหารความขดัแยง้ 
4.  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
5.  ความสามารถในการคิดวเิคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผล
ความส าเร็จของงาน 
6.  การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการในลกัษณะการ
ควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

เกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร 
1.  จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอก
ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 
3.  ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
4.  ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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จากภาพท่ี 8 ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                   
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า พบวา่ ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย      
1) สร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) สร้างความฉลาดทางอารมณ์          
3) การบริหารความขดัแยง้ 4) ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถ     
ในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน                    
และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการในลกัษณะการควบคุม
สาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์                      
โดยเม่ือมีศกัยภาพภาวะผูน้ าเพียงพอแลว้ ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติัวิธีการจดัการควบคุม
สถานการณ์ดว้ยความมัน่คงในอารมณ์และมีสติในการตดัสินใจก่อนสัง่การ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑ์
ความส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง ร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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ภาพท่ี 9  ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
               ปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 

จากภาพท่ี 9 ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                   
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า พบวา่ ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ประกอบดว้ย 
1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้
ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุง

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

วิธีการการจดัการ 
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดี         
ในกลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยการสร้าง        

ความสนิท ความไวว้างใจ และเปิดโอกาส
ในการพดูคุยในหลายมุมมอง              

ของการท างานร่วมกนั 

บทบาทหนา้ท่ีท่ีส าคญั 
1.  วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่หาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
2.  สร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
3.  สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4.  ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
5.  วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
6.  สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
7.  สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรม
นั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
 

เกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร 
1.  จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอก
ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 
3.  ปริมาณงานรอคอยการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
4.  ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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ศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้าง
พฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ                    
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยเม่ือมีบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าเพียงพอแลว้ ใหท้ าการประยกุตใ์ช้
โดยปฏิบติัวิธีการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยการสร้างความสนิท 
ความไวว้างใจ และเปิดโอกาสในการพดูคุยในหลายมุมมองของการท างานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดม้า      
ซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง           
ร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง ร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิต 
เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5            
ต่อรอบการผลิต 

การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลยีม 

จากผลสรุปภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม และน ามาสงัเคราะห์โดยอาศยัทฤษฎีการสังเคราะห์องคป์ระกอบของรูปแบบของ Bardo 
and Hartman (1982, pp. 22-24) พบวา่ ความเห็นเก่ียวกบัองคป์ระกอบของรูปแบบไวว้า่                   
การท่ีจะระบุวา่รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงจะตอ้งประกอบดว้ยรายละเอียดมากนอ้ยเพยีงใดจึงจะเหมาะสม 
และรูปแบบนั้นควรจะมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง โดยไม่ไดมี้ขอ้ก าหนดท่ีแน่นอน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
ปรากฏการณ์นั้น ส่วนทฤษฎีของ Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) พบวา่ รูปแบบส่วนใหญ่
ประกอบดว้ย 1) สภาพแวดลอ้ม (Environment) 2) เทคโนโลย ี(Technology) 3) โครงสร้าง 
(Structure) กระบวนการจดัการ (Management process) และ 4) การตดัสินใจสัง่การ (Decision 
making) และทฤษฎีของ Ivancevich et al. (1989, p. 16) พบวา่ รูปแบบระบบท่ีมีลกัษณะ               
บางประการของระบบปิด (Open system) เป็นรูปแบบท่ีแสดงถึงองคป์ระกอบยอ่ยของระบบ           
ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 1) ปัจจยัน าเขา้ (Input) 2) กระบวนการ (Process) 3) ผลผลิต (Output)    
4) ขอ้มูลป้อนกลบัจากสภาพแวดลอ้ม (Environment feedback) 

จากผลสรุปท่ีคน้พบและทฤษฎีท่ีน ามาเป็นขอ้มูลสนบัสนุนการจดัองคป์ระกอบ               
ของรูปแบบภาวะผูน้ าเป็นเหตุใหน้ าประเดน็ท่ีศึกษาใน 4 ดา้นมาก าหนดเป็นองคป์ระกอบหลกั        
ของรูปแบบภาวะผูน้ า คือ 1) ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 2) ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 3) ดา้นคุณสมบติั 
เพื่อเป็นผูน้ า และ 4) ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า นัน่คือ องคป์ระกอบหลกัตามทฤษฎีของ Brown 
and Moberg (1980, pp. 16-17) ในเร่ืองโครงสร้างภาวะผูน้ า ส่วนกระบวนการจดัการ คือ 
องคป์ระกอบยอ่ยท่ีฝังอยูใ่นองคป์ระกอบหลกัของแต่ละดา้น ไดแ้ก่ 
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1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์ และ               
6) บริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย    
2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) บริหารความขดัแยง้ 4) ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรม
ควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการ                  
ผลความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 

3.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า คือ 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน 
มีคุณธรรมในการจดัการ 2) ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ และ 3) มีความรู้
ภาษาองักฤษเพือ่การส่ือสารระดบัหวัหนา้งาน 

4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทาง   
ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน              
และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศ  
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก              
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

จากการก าหนดองคป์ระกอบหลกัและองคป์ระกอบยอ่ยตามทฤษฎีดงักล่าวแลว้               
ทฤษฎีของ Ivancevich et al. (1989, p. 16) พบวา่ รูปแบบท่ีแสดงถึงองคป์ระกอบยอ่ยของระบบ  
เป็นระบบปิด ท่ีส าคญั คือ ต่อมีผลผลิตและขอ้มูลป้อนกลบัจากสภาพแวดลอ้ม นัน่คือ ระดบัความส าเร็จ
หรือเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของรูปแบบท่ีท าการหาขอ้สรุปดว้ยการประชุมกลุ่มคร้ังท่ี 2                
กบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน โดยเป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) ด ารงต าแหน่งหวัหนา้งานข้ึนไป จ านวน 6 คน ไดแ้ก่ 

1.  นายอดุลย ์ประกอบสุข ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารจดัการโรงแยกก๊าซและกิจการเพื่อชุมชน 
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

2.  นายประทีป จิตรประทกัษ ์ผูจ้ดัการส่วนคุณภาพ ความปลอดภยั อาชีวอนามยั              
และส่ิงแวดลอ้ม โรงแยกก๊าซโรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

3.  นายสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ ผูจ้ดัการแผนกจดัหาพสัดุ โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

4.  นายชาตรี วชัระปรารมย ์ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการคลงัผลิตภณัฑแ์ละระบบสาธารณูปโภค 
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
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5.  นางติรวฒันา คุม้วงศดี์ ผูจ้ดัการส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

6.  นายสุขสนัต ์พิณทอง ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการผลิตระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ              
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

เป็นพนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ด ารงต าแหน่งงาน
ระดบัผูป้ฏิบติังาน จ านวน 6 คน ไดแ้ก่ 

1.  น.ส.ขนิษฐดา ล่องเพง็ พนกังานบริหารงานทัว่ไป ส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

2.  นายภากร คุณพิโน พนกังานบริหารความปลอดภยัและอาชีวอนามยั โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

3.  นายวรัณ ช่ืนมีเชาว ์พนกังานวิเคราะห์และวางแผน ส่วนบริหารกลยทุธ์และแผนการผลิต 
โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั. ปตท จ ากดั (มหาชน) 

4.  นายภานุพงศ ์ตาเดอิน พนกังานบริหารความมัน่คงปลอดภยั โรงแยกก๊าซธรรมชาติ
ระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั(มหาชน) 

5.  น.ส.เบญจพร พุม่ล าเจียก วิศวกร ส่วนบริหารการซ่อมใหญ่โรงงาน โรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

6.  นายสุรพศ เพช็รศรี วิศวกร ส่วนวิศวกรรมเทคนิค โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

ผลสรุปไดเ้กณฑเ์ป้าหมาย ดงัน้ี จ  านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง ร้อยละ 5 
ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง ร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิต              
เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบ 
การผลิต โดยรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 10  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 

จากภาพท่ี 10 รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                        
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม พบวา่ 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์ และ 6) บริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

2.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย     
2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) บริหารความขดัแยง้ 4) ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                    

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิ                     
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

 
 

เกณฑ์ความส าเร็จ 
ในการบริหารองค์การ 

1.  จ านวนพนกังานวา่จา้ง
แรงงานภายนอกลดลง
ร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่าใชจ่้ายในการท างาน           
นอกเวลาลดลงร้อยละ 20              
ต่อเดือน 
3.  ปริมาณงานรอคอย              
การผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 
5 ต่อรอบการผลิต 
4.  ปริมาณงานเสีย
ระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า 
1.  การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2.  การล าดบัความส าคญัของงาน 
3.  การจูงใจ 
4.  การมอบหมายงาน 
5.  มนุษยส์มัพนัธ ์
6.  บริหารทรัพยากรบุคคล 

ด้านคุณสมบัตเิพ่ือเป็นผู้น า 
1.  มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสตัยสุ์จริต                        
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ  
2.  ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ดว้ยความอดทน
และมีสติ  
3.  มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบั
หวัหนา้งาน 

ด้านศักยภาพภาวะผู้น า 
1.  ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
2.  ความฉลาดทางอารมณ์ 
3.  บริหารความขดัแยง้ 
4.  ความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                  
หรือกิจกรรมควบคุม 
5.  ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบั               
การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการ                     
ผลความส าเร็จของงาน 
6.  การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังาน
ไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 

ด้านบทบาทหน้าที่ของผู้น า 
1.  วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน                        
เพ่ือหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง  
2.  สร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะ
ส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม  
3.  สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4.  ควบคุมตน อารมณ์ ในการประสานงาน              
และบงัคบับญัชา 
5.  วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพ่ือปรับปรุง
ศกัยภาพการท างาน 
6.  สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงาน 
7.   สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น 
ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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หรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่                   
ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมอง
ของการจดัการ 

3.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า คือ 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน 
มีคุณธรรมในการจดัการ 2) ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ และ 3) มีความรู้
ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบัหวัหนา้งาน 

4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทาง    
ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม       
3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน                
และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศ     
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก                
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

โดยเม่ือควบคุมปัจจยัในรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ        
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม จะส่งผลใหเ้กณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร ดงัน้ี 1) จ  านวน
พนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง          
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 3) ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และ             
4) ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

สรุปผลขั้นตอนการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
ผลการสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม ไดท้ าการหาความยอมรับโดยน ารูปแบบดงักล่าวตามทฤษฎีของ Joyce and Weil (1986, 
pp. 19-20) ท่ีกล่าววา่ การพฒันารูปแบบนั้นมีสาระส าคญั คือ รูปแบบควรตอ้งมีทฤษฎีรองรับ           
เม่ือพฒันารูปแบบแลว้ก่อนน าไปใชต้อ้งมีการวิจยัเพื่อทดสอบทฤษฎีและตรวจสอบคุณภาพในเชิง
การใชใ้นสถานการณ์จริง และน าขอ้คน้พบมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อคน้หาค าตอบตามทฤษฎีดงักล่าว 
จึงน าผลการสร้างรูปแบบเขา้ปรึกษาหารือหาขอ้สรุปในการยอมรับหรือไม่ยอมรับโดยวิธีการประชุม
กลุ่มยอ่ยคร้ังท่ี 3 กบัผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ย พนกังานประจ าส่วนงานระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) จ านวน 2 คน ระดบัผูบ้ริหารขั้นตน้ข้ึนไป และนกัวิชาการหรืออาจารย์
มหาวิทยาลยัท่ีทรงคุณวฒิุในเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอีกจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ จาก                       
รองศาตราจารยน์าวาเอกอนุรักษ ์โชติดิลก, ผูช่้วยศาตราจารยปั์ญจพร ทองเลก็, ผูช่้วยศาตราจารย์
ดร.วริยา ปานปรุง, คุณอดุลย ์ประกอบสุข และคุณสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ โดยอาศยัเกณฑก์ารประเมิน
เก่ียวกบั 1) ความสมัพนัธ์อยา่งมีโครงสร้าง 2) แนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดข้ึน คือ            
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เกณฑ ์KPI ท่ีตั้งไว ้4 เกณฑ ์3) กลไกถึงเหตุผลของกิจกรรมองคป์ระกอบยอ่ยแต่ละดา้น 4) ระดบั
ความสมัพนัธ์ขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีส่งใหอ้งคป์ระกอบหลกัมีศกัยภาพ ส่งผลถึงความส าเร็จตาม
เป้าหมายของรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีก าหนดไว ้ตามทฤษฎีของ Keeves (1988, p. 560) ผลการประเมิน
พบวา่ ผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 5 ท่าน เห็นดว้ยกบัรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีคน้พบและน าเสนอทุกท่าน                          
โดยมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเร่ืองระดบัร้อยละของเกณฑช้ี์วดั ซ่ึงไดม้าจากการประชุมกลุ่มอาจ
คลาดเคล่ือนจากการปฏิบติัได ้และแนะน าใหป้รับรูปแบบใหเ้ป็นรูปแบบท่ีมีรูปลกัษณ์เป็นสากล
เพื่อความง่ายต่อความเขา้ใจ โดยไดท้ าการปรับแต่งรูปแบบใหม่ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 11  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม:  
                  กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
 

ภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ

ความเป็นเลศิใน

อุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

4.  ด้าน
คุณสมบตัิ
เพ่ือเป็น
ผู้น า 

3.  ด้านศักยภาพภาวะผู้น า 

1.  ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า 

2.  ด้าน
บทบาทหน้าที่
ของผู้น า 

องค์ประกอบหลกั 

องค์ประกอบ
ย่อย 

1.  วิเคราะห์
สภาพแวดลอ้ม            
การท างาน 
2.  สร้างระดบั            
ความรอบรู้ 
ความสามารถ
เฉพาะ 
3.  สร้างความพึง
พอใจกบัผูร่้วมงาน 
4.  ควบคุมตน 
อารมณ์ 
5.  วิเคราะห์ปัญหา 
ขอ้จ ากดั 
6.  สร้างบรรยากาศ
ในการท างาน 
7.  สร้างพฤติกรรม
ส านึกการเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

1. การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน  2. การล าดบั
ความส าคญัของงาน  3. การจูงใจ  4. การมอบหมายงาน  
5. มนุษยส์มัพนัธ ์ 6. บริหารทรัพยากรบุคคล 
5. มนุษยส์มัพนัธ ์ 6. บริหารทรัพยากรบุคคล 

1.  มีธรรมาภิบาล 
มีความซ่ือสตัย ์
สุจริตในการ
บริหารงาน                 
มีคุณธรรม                   
ในการจดัการ 
2.  ปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ดว้ย
ความอดทนและ    
มีสติ 
3.  มีความรู้
ภาษาองักฤษ                
เพ่ือการส่ือสาร
ระดบัหวัหนา้งาน 

1.  มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน 2.  มีความฉลาดทางอารมณ์ 3.  สามารถบริหารความขดัแยง้ 
4.  มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 5.  มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สร้างความ

ยดืหยุน่ในงาน 6.  สามารถแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 
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จากภาพท่ี 11 รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                        
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ในขั้นตอนสุดทา้ย 
คือ ขั้นตอนการประเมินโดยผูท้รงคุณวฒิุ พบวา่ องคป์ระกอบในรูปแบบตน้แบบท่ีน าเสนอ              
สร้างขอ้สงสยัในการประเมินมากท่ีสุด คือ การก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีไดจ้ากการสงัเคราะห์
ขอ้มูลจากการประชุมกลุ่มยอ่ยในคร้ังท่ี 3 วนัท่ี 24 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 ท่ีหอ้งประชุมส่วนงาน
ระยอง บริษทั ปตท จ ากดั (มหาชน) โดยผลจากการประชุมเพื่อการประเมินโดยผูท้รงคุณวฒิุ             
ระบุควรน าออกจากรูปแบบตน้แบบ โดยใหก้ าหนดโครงสร้างรูปแบบข้ึนใหด้ว้ยหลกัทฤษฎี             
การพฒันารูปแบบของ Kumar (2013, p. 47) การออกแบบรูปแบบหรือขั้นตอนกิจกรรม                   
มีองคป์ระกอบส าคญั คือ 1) ขอ้เสนอหรือโครงการ 2) กิจกรรมหรือองคป์ระกอบหลกั 3) วฒันธรรม
หรือกิจกรรมองคป์ระกอบยอ่ย โดยยดึองคป์ระกอบทั้ง 3 องคป์ระกอบมาเป็นเกณฑใ์นการพฒันา
โครงสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
ทั้ง 4 ดา้น โดยก าหนดให ้ 

1.  ขอ้เสนอหรือโครงการ คือ ช่ือโครงสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

2.  กิจกรรมหรือองคป์ระกอบหลกั คือ ประเดน็ท่ีท าการศึกษาใน 4 ประเดน็ ประกอบดว้ย 
ประเดน็ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ประเดน็ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ประเดน็ดา้นคุณสมบติั              
เพื่อเป็นผูน้ า และประเดน็ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

3.  วฒันธรรมหรือกิจกรรมองคป์ระกอบยอ่ย ประกอบดว้ยขอ้คน้พบท่ีคน้พบในแต่ละดา้น 
ดงัน้ี 

 3.1  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย              
การบริหารงาน 2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์ 
และ 6) บริหารทรัพยากรบุคคล 

 3.2  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) บริหารความขดัแยง้ 4) ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                  
หรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่                   
ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมอง 
ของการจดัการ 

 3.3  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า คือ 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริต                  
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 2) ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 
3) มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบัหวัหนา้งาน 
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 3.4  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทาง 
ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม      
3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน               
และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศ    
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
โดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน    
(Mix method research) โดยการศึกษาทั้งระเบียบวิธีวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)              
และระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) คร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ า         
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของผูน้ าส่วนงานระยอง  
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เพือ่วิเคราะห์องคป์ระกอบส าคญัในการสร้างร่างภาวะผูน้ า                    
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม และเพื่อสร้างรูปแบบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม โดยความส าคญัของการวิจยั 
คือ เพื่อไดข้อ้มูลสภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมของผูน้ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) เพื่อทราบองคป์ระกอบส าคญั         
ในการสร้างร่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม        
และไดรู้ปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ประเดน็ขอ้ค าถาม กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานประจ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) จ านวน 227 คน การสนทนากลุ่ม 
มีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน และผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 5 คน โดยการวิเคราะห์ขอ้มูล           
เชิงปริมาณ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การสนทนากลุ่ม 

โดยผูว้ิจยัมีล าดบัในการสรุป อภิปราย และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
1.  สรุปผลการวิจยั 
2.  อภิปรายผลการวิจยั 
3  ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิยั 
การวิจยัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 43.17     

มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี ร้อยละ 35.24 เท่า ๆ กนั ด ารงต าแหน่งงาน          
ระดบัผูป้ฏิบติังาน ร้อยละ 57.71 มีระดบัเงินเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท ร้อยละ37.89             
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และมีประสบการณ์ท างานระหวา่ง 6-10 ปี ร้อยละ 33.04 มากท่ีสุด แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม จ าแนกเป็นรายดา้นดงัน้ี 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า พบวา่ องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ ความสามารถก าหนดเป้าหมายและกระตุน้เตือน
ความส าเร็จของการท างานของทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.11) เป็นล าดบัท่ี 1 และมีความเขา้ใจ
ศกัยภาพของบุคคลในทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.89) เป็นล าดบัสุดทา้ย 

2.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า พบวา่ บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพือ่ความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหา
หนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99) และสามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั          
เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99) เป็นล าดบัท่ี 1 เท่า ๆ กนั และสามารถ
สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90)                 
เป็นล าดบัสุดทา้ย 

3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า พบวา่ ศกัยภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                   
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก 
( = 4.15) เป็นล าดบัท่ี 1 และมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88)           
เป็นล าดบัสุดทา้ย 

4.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า พบวา่ คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร       
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ มีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.98) เป็นล าดบัท่ี 1 และมีความเช่ียวชาญภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.73) 
เป็นล าดบัสุดทา้ย 

ร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพือ่ความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม
ท่ีคน้พบจากขั้นตอนท่ี 2 การประชุมกลุ่ม 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า พบวา่ ดา้นองคป์ระกอบส าคญั ประกอบดว้ย 1) การก าหนด 
เป้าหมายการบริหารงาน 2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน          
และไม่เป็นตวัเงิน 4) การวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 5) มนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น และ 6) การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั          
โดยเม่ือมีขีดความสามารถเพียงพอตามองคป์ระกอบภาวะผูน้ าแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติั
วิธีการจดัการ ดงัน้ี 1) เขา้พดูคุยในทีมงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ 2) ใหค้  าปรึกษา
ดว้ยความเป็นมิตรแบบเขา้ถึงตวั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ             
1) จ  านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลา
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ลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน 3) ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต           
และ 4) ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

2.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า พบวา่ ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ประกอบดว้ย               
1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่หาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้
ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุง 
ศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้าง
พฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ                     
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยเม่ือมีบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าเพียงพอแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ช ้      
โดยปฏิบติัวิธีการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยการสร้างความสนิท 
ความไวว้างใจ และเปิดโอกาสในการพดูคุยในหลายมุมมองของการท างานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดม้า        
ซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ 1) จ  านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง         
ร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน 3) ปริมาณงานรอคอย
การผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และ 4) ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า พบวา่ ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 1) สร้างความมุ่งมัน่ 
ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) สร้างความฉลาดทางอารมณ์ 3) การบริหารความขดัแยง้    
4) ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบั
การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุล        
การปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบ                   
จากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยเม่ือมีศกัยภาพภาวะผูน้ า
เพียงพอแลว้ ใหท้  าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติัวิธีการจดัการควบคุมสถานการณ์ดว้ยความมัน่คง          
ในอารมณ์ และมีสติในการตดัสินใจก่อนสัง่การ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร 
คือ 1) จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใชจ่้ายในการท างาน            
นอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน 3) ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
และ 4) ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

4.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า พบวา่ ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ประกอบดว้ย                 
1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 2) มีความพร้อม
ในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 3) มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร
ของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน โดยเม่ือมีคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าเพียงพอแลว้ ใหท้ าการประยกุตใ์ช้
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โดยปฏิบติัวิธีการจดัการ ความมุ่งมัน่ และมัน่ใจในการเขา้แกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าและหาทางออก
ของปัญหาในเชิงบวก เพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ 1) จ  านวนพนกังาน
วา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20        
ต่อเดือน 3) ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และ 4) ปริมาณงานเสีย 
ระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 12  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิใน
อุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

 
 

เกณฑ์ความส าเร็จ 
ในการบริหารองค์การ 

1.  จ ำนวนพนกังำนวำ่จำ้ง
แรงงำนภำยนอกลดลง 
ร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่ำใชจ่้ำยในกำรท ำงำน
นอกเวลำลดลงร้อยละ 20             
ต่อเดือน 
3.  ปริมำณงำนรอคอยกำร
ผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5                 
ต่อรอบกำรผลิต 
4.  ปริมำณงำนเสียระหวำ่ง                  
กำรผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5              
ต่อรอบกำรผลิต 

1.  ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า 
1.  การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2.  การล าดบัความส าคญัของงาน 
3.  การจูงใจ 
4.  การมอบหมายงาน 
5.  มนุษยส์มัพนัธ ์
6.  บริหารทรัพยากรบุคคล 

4.  ด้านคุณสมบัตเิพ่ือเป็นผู้น า 
1.  มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสตัยสุ์จริต                          
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ  
2.  ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน
และมีสติ  
3.  มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบั
หวัหนา้งาน 

3.  ด้านศักยภาพภาวะผู้น า 
1.  ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
2.  ความฉลาดทางอารมณ์ 
3.  บริหารความขดัแยง้ 
4.  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                     
หรือกิจกรรมควบคุม 
5.  ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบั              
การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการ                              
ผลความส าเร็จของงาน 
6.  การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานได้
ทุกมุมมองของการจดัการ 

2.  ด้านบทบาทหน้าที่ของผู้น า 
1.  วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน                     
เพ่ือหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
2.  สร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะ
ส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
3.  สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4.  ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน           
และบงัคบับญัชา 
5.  วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุง
ศกัยภาพการท างาน 
6.  สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงาน 
7.  สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก                  
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจ                      
ในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์ และ               
6) บริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทาง   
ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม       
3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน                
และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศ     
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก                
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย     
2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) บริหารความขดัแยง้ 4) ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรม 
ควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผล
ความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 

4.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า คือ 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน 
มีคุณธรรมในการจดัการ 2) ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 3) มีความรู้
ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบัหวัหนา้งาน 

โดยเม่ือควบคุมปัจจยัในรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ       
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม จะส่งผลใหเ้กณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร เป็นดงัน้ี 1) จ  านวน
พนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง           
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 3) ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และ              
4) ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

สรุปผลขั้นตอนการประเมินโดยผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 5 ท่าน พบวา่ ผูท้รงคุณวฒิุทั้ง           
5 ท่าน เห็นดว้ยกบัรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีคน้พบและน าเสนอ มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเร่ืองระดบัร้อยละ
ของเกณฑช้ี์วดั ซ่ึงไดม้าจากการประชุมกลุ่มอาจคลาดเคล่ือนจากการปฏิบติัได ้และแนะน าใหป้รับ
รูปแบบใหเ้ป็นรูปแบบท่ีมีรูปลกัษณ์เป็นสากลเพื่อความง่ายต่อความเขา้ใจ โดยผูว้ิจยัไดท้  าการปรับแต่ง 
รูปแบบใหม่ โดยใหค้งคุณสมบติั ยกเวน้การน าเสนอตวัช้ีวดัท่ีคน้พบไว ้ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 13  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
 

จากรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัท าการปรับปรุงรูปแบบ
ดว้ยหลกัทฤษฎีการพฒันารูปแบบของ Kumar (2013, p. 47) การออกแบบรูปแบบหรือขั้นตอน 
กิจกรรม มีองคป์ระกอบส าคญั 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ขอ้เสนอหรือโครงการ 2) กิจกรรม                   
หรือองคป์ระกอบหลกั 3) วฒันธรรมหรือกิจกรรมองคป์ระกอบยอ่ย โดยผูว้จิยัยดึองคป์ระกอบ         
ทั้ง 3 องคป์ระกอบมาเป็นเกณฑใ์นการพฒันาโครงสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ทั้ง 4 ดา้นโดยก าหนดให ้

ภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ

ความเป็นเลศิใน

อุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

4.ด้าน
คุณสมบัติ
เพ่ือเป็น
ผู้น า 

3.ด้านศักยภาพภาวะผู้น า 

1.ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า 

2.ด้าน
บทบาท
หน้าที่ของ

ผู้น า 

องค์ประกอบหลกั 

องค์ประกอบ
ย่อย 

1. วิเครำะห์
สภำพแวดลอ้มกำร
ท ำงำน 
   2. สร้ำงระดบั
ควำมรอบรู้ 
ควำมสำมำรถ
เฉพำะ 
   3. สร้ำงควำมพึง
พอใจกบัผูร่้วมงำน  
   4. ควบคุมตน 
อำรมณ์ 
   5. วิเครำะห์ปัญหำ 
ขอ้จ ำกดั 
   6. สร้ำง
บรรยำกำศในกำร
ท ำงำน 
   7. สร้างพฤติกรรม
ส านึกการเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

 1. การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน  2. การล าดบั
ความส าคญัของงาน  3. การจูงใจ  4. การมอบหมายงาน  
5. มนุษยส์มัพนัธ ์ 6. บริหารทรัพยากรบุคคล 
5. มนุษยส์มัพนัธ ์ 6. บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. มีธรรมำภิบำล 
มีควำมซ่ือสตัย ์
สุจริตในกำร
บริหำรงำน มี
คุณธรรมในกำร
จดักำร  
2. ปรับตวัเขำ้กบั
สถำนกำรณ์ ดว้ย
ควำมอดทนและมี
สติ  
3. มีควำมรู้
ภำษำองักฤษเพื่อ
กำรส่ือสำรระดบั
หวัหนำ้งำน 

 

 1. มีควำมมุ่งมัน่ในควำมส ำเร็จของงำน  2. มีควำมฉลำดทำงอำรมณ์ 3. สำมำรถบริหำรควำมขดัแยง้  
 4.มีควำมรู้ ควำมเช่ียวชำญเฉพำะในงำนหรือกิจกรรมควบคุม   5. มีควำมสำมำรถในกำรคิดวิเครำะห์ สร้ำงควำม
ยดืหยุน่ในงำน 6.สำมำรถ กำรแกปั้ญหำท่ีสร้ำงสมดุลกำรปฏิบติังำนไดทุ้กมุมมองของกำรจดักำร 
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1.  ขอ้เสนอหรือโครงการ คือ ช่ือโครงสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

2.  กิจกรรมหรือองคป์ระกอบหลกั คือ ประเดน็ท่ีท าการศึกษาใน 4 ประเด็น ประกอบดว้ย 
ประเดน็ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ประเดน็ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ประเดน็ดา้นคุณสมบติั               
เพื่อเป็นผูน้ า และประเดน็ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

3.  วฒันธรรมหรือกิจกรรมองคป์ระกอบยอ่ย ประกอบดว้ยขอ้คน้พบในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 3.1  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย               

การบริหารงาน 2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์ 
และ 6) บริหารทรัพยากรบุคคล 

 3.2  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหา
หนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้ง
ควบคุม 3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน
และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศ    
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก                
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

 3.3  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) บริหารความขดัแยง้ 4) ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                   
หรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวเิคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการ 
ผลความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 

 3.4  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า คือ 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริต                   
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 2) ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ  
3) มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบัหวัหนา้งาน 
 

อภปิรายผลการวจิยั 
การวิจยัรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม คร้ังน้ี ยดึหลกัการอภิปรายผลท่ีคน้พบจากการศึกษาขอ้มูล โดยอาศยัผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
มาท าการร่วมอภิปรายเพื่อสนบัสนุนผลท่ีคน้พบ และก าหนดแนวทางในการน าเสนอความคิดเห็น 
จ าแนกเป็นรายดา้นดงัน้ี 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า พบวา่ องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ ความสามารถก าหนดเป้าหมายและกระตุน้เตือน
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ความส าเร็จของการท างานของทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัท่ี 1 และมีความเขา้ใจศกัยภาพ
ของบุคคลในทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัสุดทา้ย กล่าวคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ท่ีคน้พบ การควบคุม         
ความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงานเพื่อความเป็นเลิศ หวัใจส าคญัท่ีคน้พบ คือ 1) ความสามารถ
ในการก าหนดเป้าหมาย การกระตุน้ถึงความส าเร็จในแต่ละเหตุการณ์กระทบของการบริหารงาน 
ดว้ยวิธีการใหค้วามส าคญักบัผลส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การยดึมัน่ในอุดมคติการท างาน 
เพื่อความส าเร็จในช่วงเวลาท่ีก าหนด และใชท้กัษะการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจท่ีส่งผลความส าเร็จของงานและกลุ่มงานตามหมายก าหนดการ และส่ิงท่ีควร
ใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 2) การเสริมสร้างระดบัความสามารถในการเขา้ใจและเขา้ถึงในศกัยภาพ
ของผูร่้วมงานดว้ยวิธีการสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น การคิดค านึงถึง           
ความเป็นปัจเจคบุคคลของแต่ละบุคคลในกลุ่มงาน และการใหห้ลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ทั้งการพฒันา และการใหร้างวลั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุภชยั โพธิโต (2555) ท าการศึกษาเร่ือง 
การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี พบวา่           
การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ย 
ภาวะดา้นความเฉลียวฉลาด ดา้นการเนน้ความส าเร็จของงาน ดา้นการใชรู้ปแบบของการจดัการ
แบบมีส่วนร่วม ดา้นการตดัสินใจ และดา้นสร้างความสัมพนัธ์กบับุคลากร และสอดคลอ้งกบัแนวคิด 
ของเริงพล จนัทร์กลดั (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั       
การบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้พบวา่ ภาวะผูน้ า              
การเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของพฒัน์ภูมิ กอบกิตต์ิกสานต์ิ 
(2556) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารองคก์รของดร.อาจอง ชุมสาย        
ณ อยธุยา พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีพฤติกรรมส าคญั 4 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมดา้น               
การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 2) พฤติกรรมดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) พฤติกรรมดา้นการกระตุน้
สติปัญญา และ 4) พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกรศิวชั 
คงธนาสินธร (2556) ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน       
ในประเทศไทย พบวา่ ภาวะผูน้ าการสร้างสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน คือ ความรู้ความสามารถ           
และสติปัญญา ความฉลาดทางอารมณ์ ความสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล และการบริหารจดัการ 

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร ดา้นองคป์ระกอบส าคญั 
ประกอบดว้ย 1) การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ
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ทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 4) การวิเคราะห์ปัจเจคบุคคลเพื่อการมอบหมายงาน        
5) มนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น และ 6) การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันา 
และการใหร้างวลั โดยเม่ือมีขีดความสามารถเพียงพอตามองคป์ระกอบภาวะผูน้ าแลว้ใหท้ าการ
ประยกุตใ์ช ้โดยปฏิบติัวิธีการจดัการ ดงัน้ี 1) เขา้พดูคุยในทีมงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
และ 2) ใหค้  าปรึกษาดว้ยความเป็นมิตรแบบเขา้ถึงตวั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จ                    
ในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้าย        
ในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 
ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต กล่าวคือ 
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าท่ีส าคญั คือ ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน การล าดบั
ความส าคญัของงาน การจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน การวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล 
เพื่อการมอบหมายงาน ระดบัมนุษยส์ัมพนัธแ์ละความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคลเช่นเดียว
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารองคก์รของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา คือ พฤติกรรม
ดา้นการกระตุน้สติปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีการกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดการใชค้วามคิด 
สติปัญญา วิเคราะห์ แยกแยะ เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัท่ีเหมาะสม ทั้งในดา้นการท างานและการด าเนิน
ชีวิต เช่นเดียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์ร คือ 1) ดา้นความรู้ความสามารถ        
และสติปัญญา 2) ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 3) ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 4) ดา้นบุคลิกภาพ
และสถานะทางสังคม 5) ดา้นภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของพฒัน์ภูมิ 
กอบกิตต์ิกสานต์ิ (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารองคก์ร               
ของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีพฤติกรรม 4 ดา้น อยา่งชดัเจน 
คือ 1) พฤติกรรมดา้นการมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม 
มีความประพฤติดีงามจนเป็นแบบอยา่งใหก้บัผูต้ามไดป้ระพฤติตาม 2) พฤติกรรมดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะปฏิบติัตาม
วิสยัทศัน์ขององคก์ร 3) พฤติกรรมดา้นการกระตุน้สติปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมี            
การกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดการใชค้วามคิด สติปัญญา วิเคราะห์ แยกแยะ เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัท่ีเหมาะสม 
ทั้งในดา้นการท างานและการด าเนินชีวิต และ 4) พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีการค านึงถึงความส าคญัของบุคคลท่ีอยูร่่วมดว้ยเป็นรายบุคคล ใหค้วามสนใจ 
และใหค้วามช่วยเหลือ อนัจะท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกวา่ ตนเป็นคนท่ีมีคุณค่า สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของกรศิวชั คงธนาสินธร (2556) ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าในการสร้างสุขภาวะองคก์ร
ภาคเอกชนในประเทศไทย พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสุขภาวะองคก์รภาคเอกชนในประเทศไทย 
มี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นความรู้ความสามารถและสติปัญญา 2) ดา้นความฉลาดทางอารมณ์                     
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3) ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 4) ดา้นบุคลิกภาพและสถานะทางสงัคม 5) ดา้นภาวะผูน้ า            
และการบริหารจดัการทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของทิพวลัย ์ชอบพานิช 
(2556) ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผูน้ าสตรีในธนาคาร พบวา่ 1) การแสดงพฤติกรรม                  
ในการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์ร การน า และการควบคุม อยูใ่นระดบัมาก 

2.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า พบวา่ บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหา
หนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง และสามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัท่ี 1 เท่า ๆ กนั และสามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัสุดทา้ย กล่าวคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ท่ีคน้พบ คือ 1) บทบาท     
ในความสามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุงดว้ยการสร้าง
ระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุมบริหารงานในพนกังานระดบั
หวัหนา้งาน ทกัษะการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั และทกัษะการควบคุมตน 
อารมณ์ในการประสานงาน และบงัคบับญัชา 2) บทบาทในความสามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั 
เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน และส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 3) การส่งเสริมบทบาท      
ในการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน โดยปัจจยัส าคญั คือ การสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม และใหค้วามส าคญักบัการสร้างบรรยากาศองคก์าร
ในการท างานร่วมกนัท่ีดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจุฑามาศ เลาห์จีระกลุ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารกบั
ประสิทธิผลองคก์าร ธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา
โดยรวมควรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการสร้าง
บรรยากาศองคก์ารท่ีดีอยูใ่นระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรสสุคนธ์ วีระเสถียร (2554) 
ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่น 
ภายในกลุ่มกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา บริษทั เอน็เอน็บี-มินีแบ ไทย จ ากดั พบวา่          
ระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเองภาวะผูน้ าท่ีเหนียวแน่นภายในกลุ่มและผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) 
ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
และความพงึพอใจในงานในกลุ่มงานสนบัสนุนและบริการของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง 
พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานมาก 2) การรับรู้        
การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจมาก 3) ภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป      
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ท่ีผูน้ ามีการกระตุน้เร้าใหเ้กิดแรงบนัดาลใจและการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่               
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการพฒันาตนเอง 

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
ประกอบดว้ย 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบั 
ความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงาน
ในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหาขอ้จ ากดั 
เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ 
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยเม่ือมีบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าเพียงพอแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ช ้       
โดยปฏิบติัวิธีการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยการสร้างความสนิท 
ความไวว้างใจ และเปิดโอกาสในการพดูคุยในหลายมุมมองของการท างานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดม้า         
ซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลง            
ร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิต 
เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5           
ต่อรอบการผลิต กล่าวคือ ความส าคญัในการแสดงบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในเชิงประจกัษ ์ประกอบดว้ย 
ทกัษะการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน การสร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับ 
กิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม บทบาทสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั ความสามารถ               
ในการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา บทบาทการท าหนา้ท่ีผูว้ิเคราะห์ปัญหา 
ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน บทบาทผูส้ร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงาน และบทบาทเป็นตวัอยา่งในการสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
เป็นบทบาทส าคญัท่ีสร้างความยอมรับ ความมัน่ใจในการร่วมมือเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมาย          
ขององคก์รแก่พนกังานระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิด               
ของศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ พบวา่ ภาวะผูน้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั            
ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรสสุคนธ์ 
วีระเสถียร (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง              
ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา บริษทั เอน็เอน็บี-



 157 

มินีแบ ไทย จ ากดั พบวา่ 1) ระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเองภาวะผูน้ าความเหนียวแน่น
ภายในกลุ่ม และผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัสูง 2) การรับรู้ความสามารถ           
ของตนเอง ภาวะผูน้ า ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยูใ่นระดบั 0.01 

3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า พบวา่ ศกัยภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร                    
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก 
เป็นล าดบัท่ี 1 และมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัสุดทา้ยกล่าว คือ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ดา้นศกัยภาพภาวะ
ผูน้ า ท่ีคน้พบ คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ทั้งระดบัหน่วยงาน          
และระดบัองคก์ร โดยปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ ความฉลาดทางอารมณ์                
การมีอิทธิพลในการควบคุมความขดัแยง้ การมีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรม       
ท่ีควบคุม ทกัษะการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และทกัษะการแกปั้ญหา 
สร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ และส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ         
2) การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการควบคุมความขดัแยง้ การสร้าง
ความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานได้
ทุกมุมมองของการจดัการ ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรม
นั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุวรรณา วิไลวลัย ์(2554) ท าการศึกษา
เร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน             
ของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั พบวา่ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของหวัหนา้ส่วน            
มีอิทธิพลบวกต่อภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ การบริหารความขดัแยง้ 2) ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของทีมงานภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของหวัหนา้ส่วนมีอิทธิพลทางบวกต่อการบริหารความขดัแยง้ 
3) ประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานและการบริหารความขดัแยง้ของหวัหนา้ส่วนงาน               
มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิด                      
ของ Perlmutter (2012) เร่ือง Transformational leadership and the development of moral elevation 
and trust พบวา่ การเป็นผูน้ าและภาวะผูน้ าเหล่าน้ีเนน้ใหค้วามส าคญักบัความสามารถของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลถึงระดบัความไวว้างใจและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Lowrey (2013) เร่ือง A Mixed-methods investigation of leadership development, principal 
efficacy, and transformational leadership. พบวา่ องคป์ระกอบส าคญัของการพฒันาความเป็นผูน้ า 
คือ การสร้างผูน้ าท่ีมีความสามารถในการเปล่ียนแปลงการสร้างผูน้ าท่ีมีความรู้ท่ีชาญฉลาดในการ
ตดัสินใจในภาวการณ์เป็นผูน้ า และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Birasnav (2014) เร่ือง “Relationship 
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between transformational leadership behaviors and manufacturing strategy”  พบวา่ พฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในขณะท่ีการใชก้ลยทุธ์การผลิตในบริษทัสามารถท่ีจะเปล่ียนระบบ             
การผลิตในระบบท่ีมีความยดืหยุน่ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gennaro, George, and Andrew 
(2014) เร่ือง “Transactional and transformational leadership: An examination of the leadership 
challenge model” พบวา่ ความกา้วหนา้ท่ีส าคญัของผูน้ า คือ การมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง              
ในการแกปั้ญหาและกิจกรรมไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
ประกอบดว้ย 1) สร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) สร้างความฉลาด        
ทางอารมณ์ 3) การบริหารความขดัแยง้ 4) ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม             
5) ความสามารถในการคิดวเิคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จ         
ของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการในลกัษณะ
การควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
โดยเม่ือมีศกัยภาพภาวะผูน้ าเพียงพอแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติัวิธีการจดัการควบคุม
สถานการณ์ดว้ยความมัน่คงในอารมณ์และมีสติในการตดัสินใจก่อนสัง่การ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑ์
ความส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
กล่าวคือ ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส าคญั คือ ศกัยภาพการสร้างความมุ่งมัน่
ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ การบริหารความขดัแยง้ 
ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบั              
การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน โดยศกัยภาพเหล่าน้ี คือ อิทธิพล             
ของภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน ส่ิงส่งเสริมระดบั
ความคิดเห็นต่อการตดัสินใจในภาวการณ์เปล่ียนแปลงไดด้ว้ยความอดทนและความต่ืนตวั ไม่ต่ืนตูม 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุวรรณา วิไลวลัย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ า              
เชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณียไ์ทย 
จ ากดั พบวา่ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของหวัหนา้ส่วนมีอิทธิพลบวกต่อภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
และการบริหารความขดัแยง้ 2) ประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์        
ของหวัหนา้ส่วนมีอิทธิพลทางบวกต่อการบริหารความขดัแยง้ 3) ประสิทธิผลการด าเนินงาน             
ของทีมงานและการบริหารความขดัแยง้ของหวัหนา้ส่วนงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล          
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การด าเนินงานของทีมงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง 
รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จ ากดัมหาชน พบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทยมีการรับรู้รูปแบบแลกเปล่ียนมากกวา่ 
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพนกังานธนาคารกรุงไทย มีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์
อยูใ่นระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของปรเมศวร์ ดิษโสภา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง 
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์กรณีศึกษา บริษทัเซรามิคส์ อาร์ อสั จ ากดั มี พบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็น 
ต่อคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย ความยติุธรรม ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความอดทน           
และความต่ืนตวั ไม่ต่ืนตูม 

4.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า พบวา่ คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร        
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม คือ มีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล อยูใ่นระดบัมาก 
เป็นล าดบัท่ี 1 และมีความเช่ียวชาญภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัสุดทา้ย 
กล่าวคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม                  
ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ท่ีคน้พบ คือ 1) คุณสมบติัความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล ประกอบดว้ย 
การมีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน การมีคุณธรรมในการจดัการ การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ 
ดว้ยความอดทนและมีสติ และส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 2) การเสริมสร้างความเช่ียวชาญ
ในการใชภ้าษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร และทกัษะการส่ือสารเพื่อการบงัคบับญัชา สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของปรเมศวร์ ดิษโสภา (2554) ท าการศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์กรณีศึกษา 
บริษทัเซรามิคส์ อาร์ อสั จ ากดั พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคแ์ตกต่าง
ในดา้นความยติุธรรม ซ่ือสัตยสุ์จริต ดา้นความอดทน และความต่ืนตวัไม่ต่ืนตูม และสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ อรอุษา สารวิถี (2554) ท าการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางบริษทั           
สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางตามการรับรู้ของพนกังาน
บริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) อนัดบัแรก คือ การใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม 
ส่วนพฤติกรรมมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของพิศาล 
โพธ์ิทองแสงอรุณ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความรับผดิชอบ             
ต่อสงัคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมน ้าตาล พบวา่ มิติคุณลกัษณะผูน้ า ประกอบดว้ย คุณธรรม 
การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ทกัษะการส่ือสาร บุคลิกภาพผูน้ า 

รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม
ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
ประกอบดว้ย 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ       
2) มีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 3) มีความรู้ภาษาองักฤษ
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เพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน โดยเม่ือมีคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าเพียงพอแลว้ใหท้ า
การประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติัวธีิการจดัการ ความมุ่งมัน่ และมัน่ใจในการเขา้แกปั้ญหา ใหค้  าแนะน า 
และหาทางออกของปัญหาในเชิงบวก เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ 
จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลง
ร้อยละ 20 ต่อเดือน ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต และปริมาณ
งานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต กล่าวคือ คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า             
การเปล่ียนแปลงองคก์าร ท่ีส าคญั คือ การมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน       
มีคุณธรรมในการจดัการ มีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 
และมีความรู้ภาษาองักฤษ ซ่ึงจดัไดว้า่เป็นคุณสมบติัท่ีมีอิทธิพลของรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์       
การรับรู้ความสามารถของตนเองและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งบริหารการเปล่ียนแปลงใหอ้ยู่
ในสภาพแบบสมดุล และภาวะผูน้ าตามหลกัพระพทุธศาสนา เห็นตรงกนัวา่ผูน้ าตอ้งมี คือ                  
ตอ้งมีปัญญาและมีวิสยัทศัน์ เช่นกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุคนธ์ทิพย ์มงคลเจริญ (2555) 
ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์การรับรู้ความสามารถของตนเอง              
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังานในงานธุรกิจ
ส่ือไดเร็คทอร่ีแห่งหน่ึง พบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม 
การสร้างนวตักรรมและรูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์บบนวตักรรมการรับรู้ความสามารถของตนเอง
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังานในงาน
ธุรกิจส่ือไดเร็คทอร่ีแห่งหน่ึงได ้ร้อยละ 38.7 สอดคลอ้งกบัเริงพล จนัทร์กลดั (2555) ท าการศึกษา
เร่ือง ความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษา               
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้พบวา่ ผูบ้ริหารมีการบริหารงานแบบสมดุลในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และรายมุมมองอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ 
มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มุมมองดา้นการเรียนรู้ และพฒันาและสอดคลอ้งกบัแนวคิด             
ของพระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง) (2556) ท าการศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามหลกั 
พระพทุธศาสนากบัภาวะผูน้ าตามแนวคิดของสตีเฟ่น อาร์. โควีย ์พบวา่ ทั้งพระพทุธศาสนา              
และสตีเฟ่น โควีย ์เห็นตรงกนัวา่ ผูน้ าตอ้งมี คือ ตอ้งมีปัญญาและมีวิสยัทศัน์ ต่างกนัตรงท่ีพทุธศาสนา 
เนน้การใหแ้ละเสียสละ ส่วนโควียเ์นน้การคิดแบบชนะดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย ดา้นพฤติกรรม 
เหมือนกนั คือ ตรงท่ีการเป็นแบบอยา่งท่ีดี การประพฤติตามหลกัเหตุผล และการมีอธัยาศยัดี 
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การประยุกใช้รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิ                         
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

การประยกุตใ์ชรู้ปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
ปิโตรเลียม ไดย้ดึหลกัการบริหารจดัการ หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และหลกัการควบคุม
คุณภาพการบริหารงาน โดยสงัเคราะห์หาวิธีการจดัการก าหนดขั้นตอนการประยกุตใ์ชรู้ปแบบ         
โดยจ าแนกขั้นตอนตามองคป์ระกอบหลกั และท าการบริหารจดัการองคป์ระกอบยอ่ย ดว้ยทฤษฎี
วงจรคุณภาพของเดม่ิง ประกอบดว้ย การวางแผน การปฏิบติัตามแผน การตรวจสอบ และการลงมือ
กระท า เพื่อใหส้ามารถส่งผลถึงความส าเร็จไปยงัเป้าหมายสูงสุด คือ ประสิทธิผลของการประยกุตใ์ช ้
รูปแบบท่ีผูว้ิจยัคน้พบ โดยกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีสามารถท าใหเ้กิดความส าเร็จ คือ ฝ่ายบริหาร         
ของบริษทั ฝ่ายฝึกอบรม และฝ่ายปฏิบติังาน ดว้ยวิธีการใหฝ่้ายบริหารไดแ้สดงความเห็นชอบ             
ในขั้นตอนการประยกุตใ์ชรู้ปแบบภาวะผูน้ า โดยท าการอนุมติัและสนบัสนุนงบประมาณการจดัการ 
ใหฝ่้ายฝึกอบรมท าการสร้าง ศึกษา คน้หา ประสานงานพฒันาหลกัสูตร เพื่อสร้างผูน้ าองคก์ร 
หน่วยงานท่ีมีความเป็นเลิศ โดยก าหนดแผนการสร้างผูน้ าจากฝ่ายปฏิบติังาน โดยการจดัส่งพนกังาน 
ทุกระดบัชั้นการปฏิบติังานเขา้สู่กระบวนการสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อความเป็นเลิศ          
ในอุตสาหกรรมปิโตเล่ียม ตามขั้นตอนท่ีผูว้จิยัสงัเคราะห์จ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 14  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
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ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ก าหนดขั้นตอนการประยกุตใ์ชรู้ปแบบ โดยอาศยัหลกัการ
ควบคุมคุณภาพของเดม่ิง ประกอบดว้ย การวางแผน การปฏิบติัตามแผน การตรวจสอบ และการลงมือ 
กระท า ดงัน้ี 

1.  การวางแผนสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 1.1  ดา้นการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน โดยวิธีการ 1) สร้างแผนการฝึกอบรม

หลกัสูตรพื้นฐานเพื่อการปฏิบติังานและหลกัสูตรเฉพาะเพือ่การบริหารงานตามล าดบัต าแหน่งงาน 
เพื่อการเล่ือนระดบัต าแหน่งงาน และ 2) ส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนท่ีก าหนด
อยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรพื้นฐานเพื่อการปฏิบติังาน 
และหลกัสูตรเฉพาะเพื่อการบริหารงาน 

 1.2  ดา้นการล าดบัความส าคญัของงาน โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรมเก่ียวกบั          
1) หลกัสูตรการวางแผนงาน 2) หลกัสูตรการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน 3)หลกัสูตรการบริหารเวลา 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการวางแผนงานการตดัสินใจ 
เพื่อการปฏิบติังานและการบริหารเวลา 

 1.3  ดา้นการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยวิธีการวางแผน            
การฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) เทคนิคการจูงใจ และ 2) เทคนคิการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการจูงใจ                   
และเทคนิคการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร 

 1.4  ดา้นการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน โดยวิธีการวางแผน              
การฝึกอบรมเก่ียวกบัเทคนิคการจดัคนใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการจดัการคน           
ใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน 

 1.5  ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรม 
เก่ียวกบั 1) หลกัสูตรหลกัธรรมเพื่อการบริหารงาน 2) หลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตร หลกัสูตรหลกัธรรม             
เพื่อการบริหารงานและหลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ 

 1.6  ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั โดยวิธีการวางแผน 
การฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) เทคนิคการบริหารการเติบโต          
ในสายงานอาชีพ 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรหลกัสูตรการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และเทคนิคการบริหารการเติบโตในสายงานอาชีพ 

2.  การปฏิบติัตามแผนการสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 2.1  ดา้นการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน โดยวิธีการปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบั          

1) ปฏิบติัตามแผนการฝึกอบรมหลกัสูตรพื้นฐานการเพือ่การปฏิบติังานและหลกัสูตรเฉพาะ               
เพื่อการบริหารงานตามล าดบัต าแหน่งงาน เพื่อการเล่ือนระดบัต าแหน่งงาน และ 2) ปฏิบติัการ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนท่ีก าหนดอยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรพื้นฐานเพื่อการปฏิบติังาน 
และหลกัสูตรเฉพาะเพื่อการบริหารงาน เพือ่เสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ าทุกระดบัชั้น 

 2.2  ดา้นการล าดบัความส าคญัของงาน โดยวิธีการปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบั                   
การส่งเสริมใหพ้นกังานทุกระดบัเขา้รับฝึกอบรม 1) หลกัสูตรการวางแผนงาน 2) หลกัสูตรการตดัสินใจ 
เพื่อการปฏิบติังาน 3) หลกัสูตรการบริหารเวลา 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการวางแผนงาน                  
หลกัสูตรการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน และหลกัสูตรการบริหารเวลา เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบ
ภาวะผูน้ าทุกระดบัชั้น 

 2.3  ดา้นการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยวิธีการปฏิบติั              
ตามแผนเก่ียวกบัการส่งเสริมใหพ้นกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรม 1) เทคนิคการจูงใจ 
และ 2) เทคนคิการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิค
การจูงใจ และเทคนิคการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.4  ดา้นการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน โดยวิธีการปฏิบติัตามแผน
เก่ียวกบัการส่งเสริมใหพ้นกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมเก่ียวกบัเทคนิคการจดัคน          
ใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิค
การจดัคนใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.5  ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น โดยวิธีการปฏิบติัตามแผน
เก่ียวกบัการส่งเสริมใหพ้นกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรม 1) หลกัสูตรหลกัธรรม             
เพื่อการบริหารงาน 2) หลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรหลกัธรรม 
เพื่อการบริหารงาน และหลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.6  ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั โดยวิธีการ
ปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบัการส่งเสริมใหพ้นกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรม 1) หลกัสูตร
การบริหารทรัพยากรบุคคล 2) เทคนิคการบริหารการเติบโตในสายงานอาชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร               
การบริหารทรัพยากรบุคคลและเทคนิคการบริหารการเติบโตในสายงานอาชีพ เพื่อเสริมสร้าง
องคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

3.  การตรวจสอบผลการสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 3.1  ดา้นการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน ท าการตรวจสอบจาก 1) ตรวจสอบ

ประวติัการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรพื้นการเพื่อการปฏิบติังาน และหลกัสูตรเฉพาะ                     
เพื่อการบริหารงานตามล าดบัต าแหน่งงาน เพื่อการเล่ือนระดบัต าแหน่งงาน และ 2) ตรวจสอบ
แผนการส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมประจ าปีอยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตร              
พื้นการเพื่อการปฏิบติังานและหลกัสูตรเฉพาะเพื่อการบริหารงานตามล าดบัต าแหน่งงาน                   
เพื่อการเล่ือนระดบัต าแหน่งงาน เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.2  ดา้นการล าดบัความส าคญัของงาน ท าการตรวจสอบจากประวติัการเขา้รับ             
การฝึกอบรมของพนกังานทุกระดบัเก่ียวกบัผลการฝึกอบรมตามแผนการสร้างองคป์ระกอบภาวะ
ผูน้ าเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรการวางแผนงาน 2) หลกัสูตรการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน 3) หลกัสูตร
การบริหารเวลา 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตร             
การวางแผนงาน หลกัสูตรการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน และหลกัสูตรการบริหารเวลา                   
เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.3  ดา้นการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ท าการตรวจสอบจาก
ประวติัการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมตามแผนการสร้าง
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเก่ียวกบั 1) เทคนิคการจูงใจ และ 2) เทคนิคการบริหารทรัพยากร                    
เพื่อการบริหาร 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัผา่นการฝึกอบรมเทคนิคการจูงใจ 
และเทคนิคการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตาม
ต าแหน่งงาน 

 3.4  ดา้นการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน ท าการตรวจสอบจาก
ประวติัการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมตามแผนการสร้าง
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเก่ียวกบัเทคนิคการจดัคนใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัผา่นการฝึกอบรมเทคนิคการจดัคน
ใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน เพือ่เสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.5  ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น ท าการตรวจสอบจากประวติั
การเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน เขา้รับฝึกอบรมตามแผนการสร้าง
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรหลกัธรรมเพื่อการบริหารงาน 2) หลกัสูตรการบริหาร
ทีมงานคุณภาพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรหลกัธรรม 
เพื่อการบริหารงานและหลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.6  ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั ท าการตรวจสอบ 
จากประวติัการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมตามแผน           
การสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ าเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) เทคนิคการบริหาร 
การเติบโตในสายงานอาชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตร            
การบริหารทรัพยากรบุคคลและเทคนิคการบริหารการเติบโตในสายงานอาชีพ เพื่อเสริมสร้าง
องคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

4.  การปฏิบติัการสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
 4.1  ดา้นการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน โดยวิธีการวางแผนการปฏิบติัการ

เก่ียวกบั 1) ปฎิบติัตามแผนการฝึกอบรมในหลกัสูตรพื้นฐานเพื่อการปฏิบติังานและหลกัสูตรเฉพาะ
เพื่อการบริหารงานตามล าดบัต าแหน่งงาน เพื่อการเล่ือนระดบัต าแหน่งงาน และ 2) ปฏิบติัการส่งให้
พนกังานเขา้รับการฝึกอบรมประจ าปีอยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัพื้นฐาน                 
เพื่อการปฏิบติังานและการบริหารงานเฉพาะดา้น เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตาม
ต าแหน่งงาน 
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 4.2  ดา้นการล าดบัความส าคญัของงาน โดยวิธีการวางแผนการปฏิบติัการเก่ียวกบั        
การส่งพนกังานทุกระดบัเขา้รับการฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรการวางแผนงาน 2) หลกัสูตร          
การตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน 3) หลกัสูตรการบริหารเวลา 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัสูตร                  
การวางแผนงาน หลกัสูตรการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน และหลกัสูตรการบริหารเวลา                   
เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 4.3  ดา้นการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยวิธีการวางแผน            
การปฏิบติัการเก่ียวกบัการส่งพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) เทคนิค            
การจูงใจ และ 2) เทคนิคการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเทคนิค
การจูงใจและเทคนิคการบริหารทรัพยากรเพื่อการบริหาร เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 4.4  ดา้นการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน โดยวิธีการวางแผน             
การปฏิบติัการเก่ียวกบัการส่งพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมเก่ียวกบัเทคนิค                 
การจดัคนใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเทคนิค
การจดัคนใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 4.5  ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น โดยวิธีการวางแผน                 
การปฏิบติัการเก่ียวกบัการส่งพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) หลกัสูตร
หลกัธรรมเพื่อการบริหารงาน 2) หลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัสูตร
หลกัธรรมเพื่อการบริหารงานและหลกัสูตรการบริหารทีมงานคุณภาพ เพื่อเสริมสร้างองคป์ระกอบ
ภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 

 4.6  ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั โดยวิธีการวางแผน 
การปฏิบติัการเก่ียวกบัการส่งพนกังานในระดบัหวัหนา้งานเขา้รับฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) หลกัสูตร        
การบริหารทรัพยากรบุคคล 2) เทคนิคการบริหารการเติบโตในสายงานอาชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัสูตร
การบริหารทรัพยากรบุคคลและเทคนิคการบริหารการเติบโตในสายงานอาชีพ เพื่อเสริมสร้าง
องคป์ระกอบภาวะผูน้ า ครบตามต าแหน่งงาน 
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2.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 15  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 

ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ก าหนดขั้นตอนการประยกุตใ์ชรู้ปแบบ โดยอาศยัหลกัการ
ควบคุมคุณภาพของเดม่ิง ดงัน้ี 

1.  การวางแผนสร้างบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 1.1  สร้างความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรม 

เก่ียวกบั 1) การบริหารจดัการ 2) การวิเคราะห์ความเส่ียงในการบริหาร และ 3) อบรมเก่ียวกบันโยบาย 
และเป้าหมายการด าเนินธุรกิจขององคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า            
ดา้นการบริหารจดัการ การวิเคราะห์ความเส่ียงในการบริหาร และการอบรมเก่ียวกบันโยบาย              
และเป้าหมายการด าเนินธุรกิจขององคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา
ครบตามต าแหน่งงาน 

 1.2  สร้างความสามารถในการน าความรู้ท่ีไดรั้บไปสู่ภาคปฏิบติั เพื่อสร้างประสบการณ์ 
จากการปฏิบติังานในพื้นท่ีมอบหมายจริงก่อนการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรม 
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เก่ียวกบั 1) ฝึกปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา 
2) ฝึกท างานกบักลุ่มงาน ทีมงาน 3) ศึกษามุมมองของการท างานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑ์
ความส าเร็จในการบริหารองคก์าร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า            
ดา้นการฝึกปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา  
การฝึกท างานกบักลุ่มงาน ทีมงาน และการศึกษามุมมองของการท างานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดม้า             
ซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร ครบตามต าแหน่งงาน 

 1.3  สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั โดยวธีิการวางแผนการฝึกอบรม 
เก่ียวกบั 1) ร่วมฝึกท างานเป็นทีมงานร่วม เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน 
2) สร้างความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดว้ยการสร้างความสนิท ความไวว้างใจ และเปิดโอกาสในการพดูคุย
ในหลายมุมมองของการท างานร่วมกนั 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า            
ดา้นการร่วมฝึกท างานเป็นทีมงานร่วม เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน 
และดา้นการสร้างความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดว้ยการสร้างความสนิท ความไวว้างใจ และเปิดโอกาส        
ในการพดูคุยในหลายมุมมองของการท างานร่วมกนั ครบตามต าแหน่งงาน 

 1.4  สร้างทกัษะการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา                
โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) ฝึกอบรมหลกัธรรมเพื่อการปกครอง เช่น พรหมวหิาร 4 
2) ฝึกอบรมหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์3) ฝึกอบรมหลกัธรรมาภิบาลองคก์ร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า            
ดา้นการฝึกอบรมหลกัธรรมเพื่อการปกครอง เช่น พรหมวิหาร 4 ดา้นการฝึกอบรมหลกัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการฝึกอบรมหลกัธรรมาภิบาลองคก์ร ครบตามต าแหน่งงาน 

 1.5  สร้างทกัษะการวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน             
โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) ฝึกอบรมหลกัการบริหารจดัการองคก์ร 2) ฝึกอบรม
หลกัการบริหารความเส่ียงเพือ่การตดัสินใจ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า            
ดา้นการฝึกอบรมหลกัการบริหารจดัการองคก์ร และการฝึกอบรมหลกัการบริหารความเส่ียง               
เพื่อการตดัสินใจ ครบตามต าแหน่งงาน 

 1.6  สร้างทกัษะการส่งเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรมเก่ียวกบั 1) ฝึกอบรมเก่ียวกบัการจดัการสภาพแวดลอ้มเพื่อการควบคุม 
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2) ฝึกอบรมเก่ียวกบัการส่ือสารในงานอุตสาหกรรม 3) ฝึกอบรมหลกัความปลอดภยัในการท างาน
ในอุตสาหกรรม 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า           
ดา้นการฝึกอบรมเก่ียวกบัการจดัการสภาพแวดลอ้มเพื่อการควบคุม การฝึกอบรมเก่ียวกบัการส่ือสาร 
ในงานอุตสาหกรรม และการฝึกอบรมหลกัความปลอดภยัในการท างานในอุตสาหกรรม ครบตาม
ต าแหน่งงาน 

 1.7  สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยวิธีการวางแผนการฝึกอบรม 
เก่ียวกบั 1) ฝึกอบรมทกัษะการจูงใจพนกังาน 2) ฝึกอบรมหลกัธรรมในการปกครอง 3) ฝึกอบรม
ทกัษะการเป็นผูน้ าท่ีเป็นเลิศในการบริหารอุตสาหกรรม 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ หน่วยงาน องคก์รมีแผนการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า            
ดา้นการฝึกอบรมทกัษะการจูงใจพนกังาน การฝึกอบรมหลกัธรรมในการปกครอง และการฝึกอบรม 
ทกัษะการเป็นผูน้ าท่ีเป็นเลิศในการบริหารอุตสาหกรรม ครบตามต าแหน่งงาน 

2.  การปฏิบติัตามแผนการสร้างบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 2.1  ดา้นความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม โดยวิธีการปฏิบติัตามแผน

เก่ียวกบัการก าหนด 1) ท าการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละกิจกรรมในองคก์ร                        
หรือหน่วยงาน 2) ท าการก าหนดระดบัความเส่ียงในการบริหารและวิธีการควบคุม 3) ปฏิบติัตาม
นโยบายและเป้าหมายการด าเนินธุรกิจขององคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงาน            
บงัคบับญัชา 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถท าการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม            
เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ดา้นความสามารถในการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ                
ของแต่ละกิจกรรมในองคก์ร หรือหน่วยงาน สามารถท าการก าหนดระดบัความเส่ียงในการบริหาร 
และวิธีการควบคุม และสามารถปฏิบติัตามนโยบายและเป้าหมายการด าเนินธุรกิจขององคก์ร             
ในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.2  ดา้นความสามารถในการน าความรู้ท่ีไดรั้บไปสู่ภาคปฏิบติั เพื่อสร้างประสบการณ์
จากการปฏิบติังานในพื้นท่ีมอบหมายจริงก่อนการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยวิธีการปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบั
การฝึก 1) ฝึกปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา 
2) ฝึกท างานกบักลุ่มงาน ทีมงาน 3) ก าหนดเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์ารหรือหน่วยงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บไปสู่ภาคปฏิบติั         
เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ดา้นการฝึกปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์รในส่วนท่ีไดรั้บ
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มอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชา การฝึกท างานกบักลุ่มงาน ทีมงาน และการก าหนดเกณฑ์
ความส าเร็จในการบริหารองคก์ารหรือหน่วยงาน ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.3  ดา้นการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั โดยวิธีการปฏิบติัตามแผน
เก่ียวกบัการปฏิบติั 1) สร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน 2) สร้างความสนิท 
ความไวว้างใจกบักลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยความจริงใจ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการความรู้เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้ า เพื่อสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั ดา้นการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดี
ในกลุ่มงาน ทีมงาน และการสร้างความสนิท ความไวว้างใจกบักลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยความจริงใจ 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.4  ดา้นทกัษะการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา                  
โดยวิธีการปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบัการปฏิบติั 1) ใชห้ลกัธรรมเพื่อการปกครอง 2) ใชห้ลกัการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์และ 3) ใชห้ลกัธรรมาภิบาลองคก์รเป็นแนวทางในการตดัสินใจ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการความรู้เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้ า เพื่อสร้างทกัษะการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา ดา้นการใช้
หลกัธรรมเพื่อการปกครอง การใชห้ลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการใชห้ลกัธรรมาภิบาล
องคก์ร เป็นแนวทางในการตดัสินใจ ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.5  ดา้นทกัษะการวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน              
โดยวิธีการปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบัการฝึก 1) ใชห้ลกัการบริหารจดัการองคก์รวิเคราะห์ร่วมกบั
ประสบการณ์และขอ้มูลจริงเพื่อการตดัสินใจ 2) ใชห้ลกัการบริหารความเส่ียงเพื่อการตดัสินใจ 
วิเคราะห์ร่วมกบัประสบการณ์และขอ้มูลจริงเพื่อการตดัสินใจ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการความรู้เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้ า เพื่อสร้างทกัษะการวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน                    
ดา้นการบริหารจดัการองคก์ร วิเคราะห์ร่วมกบัประสบการณ์และขอ้มูลจริง เพื่อการตดัสินใจ           
และหลกัการบริหารความเส่ียงเพื่อการตดัสินใจ วิเคราะห์ร่วมกบัประสบการณ์และขอ้มูลจริง           
เพื่อการตดัสินใจ ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.6  ดา้นการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน โดยวิธีการ
ปฏิบติัตามแผนเก่ียวกบัการปฏิบติั 1) ปฏิบติังานตามหลกัการจดัการสภาพแวดลอ้มเพื่อการควบคุม 
2) ยดึหลกัการส่ือสารในงานอุตสาหกรรมเป็นแนวทางปฏิบติัในการส่ือสารขอ้มูล ทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 3) ส่งเสริมความปลอดภยัในการท างานในอุตสาหกรรม 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการความรู้เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้ า เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน ดา้นหลกัการจดัการ
สภาพแวดลอ้มเพื่อการควบคุม หลกัการส่ือสารในงานอุตสาหกรรมเป็นแนวทางปฏิบติั                     
ในการส่ือสารขอ้มูล ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และการส่งเสริมความปลอดภยั                  
ในการท างานในอุตสาหกรรม ครบตามต าแหน่งงาน 

 2.7  ดา้นพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยวิธีการปฏิบติัตามแผน
เก่ียวกบัการปฏิบติั 1) สร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บักลุ่มงาน ทีมงาน ในทุกภาวะท่ีส่งผลกระทบ      
2) ยดึหลกัธรรมในการปกครอง และ 3) ประพฤติตนใหเ้ป็นตวัอยา่งของผูน้ าท่ีเป็นเลิศ                      
ในการบริหารอุตสาหกรรม 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการความรู้เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้ า เพื่อควบคุมพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร ดา้นหลกัการสร้างขวญั                 
และก าลงัใจใหก้บักลุ่มงาน ทีมงาน ในทุกภาวะท่ีส่งผลกระทบ หลกัการยดึหลกัธรรมในการปกครอง 
และการประพฤติตนใหเ้ป็นตวัอยา่งของผูน้ าท่ีเป็นเลิศในการบริหารอุตสาหกรรม ครบตามต าแหน่งงาน 

3.  การตรวจสอบผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 3.1  ดา้นความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม ตรวจสอบผลการปฏิบติังานจาก 

1) ผลส าเร็จตามเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละกิจกรรมในองคก์ร หรือหน่วยงาน 2) ผลส าเร็จ
ของการควบคุมความเส่ียงในการบริหารงาน 3) ผลส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายการด าเนินธุรกิจ
ขององคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชาท่ีก าหนดไวใ้นขั้นตอน                 
การปฏิบติังาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินความรู้จากประวติัการศึกษา 
เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ในความรู้ดา้นเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละกิจกรรม       
ในองคก์ร หรือหน่วยงาน การควบคุมความเส่ียงในการบริหารงาน และนโยบายและเป้าหมาย         
การด าเนินธุรกิจขององคก์ร ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.2  ดา้นความสามารถในการน าความรู้ท่ีไดรั้บไปสู่ภาคปฏิบติัเพื่อสร้างประสบการณ์
จากการปฏิบติังานในพื้นท่ีมอบหมายจริงก่อนการปฏิบติัหนา้ท่ี ตรวจสอบผลการปฏิบติังานจาก       
1) ผลการยอมรับของฝ่ายบุคคลในการประเมินผลภาคฝึกปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์ร 2) ระดบั
พฤติกรรมการยอมรับของกลุ่มงาน ทีมงานท่ีเขา้ร่วมฝึกภาคปฏิบติั 3) ระดบัตวัช้ีวดัเกณฑค์วามส าเร็จ 
ในการบริหารองคก์รหรือหน่วยงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินความสามารถจากประวติั
การศึกษา เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในดา้นผลการยอมรับของฝ่ายบุคคลในการประเมินผล 
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ภาคฝึกปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์ร ระดบัพฤติกรรมการยอมรับของกลุ่มงาน ทีมงานท่ีเขา้ร่วม
ฝึกภาคปฏิบติั และระดบัตวัช้ีวดัเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์รหรือหน่วยงาน ครบตาม
ต าแหน่งงาน 

 3.3  ดา้นการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั ท าการตรวจสอบ              
ผลการปฏิบติังานจาก 1) ผลการยอมรับในความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรจากกลุ่มงาน ทีมงาน                  
2) ผลการยอมรับ ความสนิท ความไวว้างใจกบักลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยความจริงใจ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินพฤติกรรมจากประวติั
การศึกษา เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ในเร่ืองการยอมรับในความสัมพนัธท่ี์เป็นมิตร         
จากกลุ่มงาน ทีมงาน การยอมรับ ความสนิท ความไวว้างใจกบักลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยความจริงใจ 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.4  ดา้นทกัษะการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา                 
ท าการตรวจสอบผลการปฏิบติังานจาก 1) พฤติกรรมการแสดงออกดา้นการตดัสินใจเพื่อการปกครอง 
2) พฤติกรรมการแสดงออกดา้นการตดัสินใจเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ 3) พฤติกรรม        
การแสดงออกดา้นการตดัสินใจภายใตห้ลกัธรรมาภิบาลองคก์ร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินทกัษะการควบคุมตน 
อารมณ์ จากประวติัการศึกษา เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในดา้นพฤติกรรมการแสดงออก
ดา้นการตดัสินใจเพื่อการปกครอง พฤติกรรมการแสดงออกดา้นการตดัสินใจเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และพฤติกรรมการแสดงออกดา้นการตดัสินใจภายใตห้ลกัธรรมาภิบาลองคก์ร 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.5  ดา้นทกัษะการวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน            
ท าการตรวจสอบผลการปฏิบติังานจาก 1) นโยบายการบริหารองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2) นโยบายการควบคุมและเกณฑก์ารติดตามระดบัความเส่ียงในการบริหารงานในองคก์ร               
หรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ อ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินทกัษะการวิเคราะห์ปัญหา 
ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน จากประวติัการศึกษา เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ี          
ของผูน้ า ในความรู้ความเขา้ใจนโยบายการบริหารองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย นโยบาย
การควบคุมและเกณฑก์ารติดตามระดบัความเส่ียงในการบริหารงานในองคก์รหรือหน่วยงาน          
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.6  ดา้นการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน                   
ท าการตรวจสอบผลการปฏิบติังานจาก 1) ระดบัความสะดวกสอดคลอ้งในการท างานของกลุ่มงาน 
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ทีมงานในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) ระดบัความสะดวกสอดคลอ้งในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงานจากประสิทธิภาพการส่ือสารขอ้มูล ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ               
3) ระดบัความปลอดภยัในการท างานในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินทกัษะการสร้างบรรยากาศ  
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน จากประวติัการศึกษา เพือ่การพฒันาบทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้ า ในดา้นความสะดวกสอดคลอ้งในการท างานของกลุ่มงาน ทีมงานในองคก์รหรือหน่วยงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ความสะดวกสอดคลอ้งในการท างานระหวา่งหน่วยงานจากประสิทธิภาพ          
การส่ือสารขอ้มูล ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และความปลอดภยัในการท างานในองคก์ร
หรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ครบตามต าแหน่งงาน 

 3.7  ดา้นพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร ท าการตรวจสอบ                      
ผลการปฏิบติังานจาก 1) อตัราการลาออก ยา้ยงานของกลุ่มงาน ทีมงาน 2) ผลผลิตหรือผลงาน         
ท่ีก าหนดไวต้ามเกณฑช้ี์วดัความส าเร็จ และ 3) การรับรู้ของกลุ่มงาน ทีมงานเก่ียวกบัการปฏิบติัตน
ใหเ้ป็นตวัอยา่งของผูน้ าท่ีเป็นเลิศในการบริหารอุตสาหกรรม 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัไดรั้บการประเมินพฤติกรรมส านึกการเป็น
สมาชิกขององคก์าร จากประวติัการศึกษา เพื่อการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ในเร่ืองการควบคุม
อตัราการลาออก ยา้ยงานของ กลุ่มงาน ทีมงาน ผลผลิตหรือผลงานท่ีก าหนดไวต้ามเกณฑช้ี์วดั
ความส าเร็จและการรับรู้ของกลุ่มงาน ทีมงาน เก่ียวกบัการปฏิบติัตนใหป็้นตวัอยา่งของผูน้ าท่ีเป็นเลิศ
ในการบริหารอุตสาหกรรม ครบตามต าแหน่งงาน 

4.  การปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
 4.1  ดา้นความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มดว้ยวิธีการท าการ 1) ควบคุม 

ติดตามผลการด าเนินงานตามเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จของแต่ละกิจกรรมในองคก์ร หรือหน่วยงาน 
2) ควบคุมติดตามเกณฑก์ารควบคุมความเส่ียงในการบริหารงาน 3) ควบคุมติดตามส าเร็จตาม         
นโยบายและเป้าหมายการด าเนินธุรกิจขององคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบั
บญัชาท่ีก าหนดไวใ้นขั้นตอนการปฏิบติังาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติั
ตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในเร่ืองการควบคุมติดตามผลการด าเนินงานตามเกณฑต์วัช้ีวดัความส าเร็จ
ของแต่ละกิจกรรมในองคก์ร หรือหน่วยงาน การควบคุมติดตามเกณฑก์ารควบคุมความเส่ียง          
ในการบริหารงาน และการควบคุมติดตามส าเร็จตามมนโยบายและเป้าหมายการด าเนินธุรกิจ          
ขององคก์รในส่วนท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัสายงานบงัคบับญัชาท่ีก าหนดไวใ้นขั้นตอน              
การปฏิบติังาน ครบตามต าแหน่งงาน 
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 4.2  ดา้นความสามารถในการน าความรู้ท่ีไดรั้บไปสู่ภาคปฏิบติัเพื่อสร้างประสบการณ์
จากการปฏิบติังานในพื้นท่ีมอบหมายจริงก่อนการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยวิธีการ 1) เขา้รับการฝึก
ภาคปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์ร 2) ใหค้วามส าคญักบัการสร้างและรักษามิตรภาพในการท างาน
ของกลุ่มงาน ทีมงานท่ีเขา้ร่วมฝึกภาคปฏิบติั 3) ปฏิบติัตามตวัช้ีวดัเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหาร
องคก์รหรือหน่วยงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บไปสู่ภาคปฏิบติังาน
ในการปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า จากการฝึกภาคปฏิบติังานในหนา้ท่ีผูน้ าองคก์ร                
การฝึกความส าคญักบัการสร้างและรักษามิตรภาพในการท างานของกลุ่มงาน ทีมงานท่ีเขา้ร่วมฝึก
ภาคปฏิบติั และการฝึกปฏิบติัตามตวัช้ีวดัเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์รหรือหน่วยงาน 
ครบตามต าแหน่งงาน 

 4.3  ดา้นการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั ดว้ยวิธีการ 1) สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรจากกลุ่มงาน ทีมงาน 2) สร้างความสนิท ความไวว้างใจกบักลุ่มงาน ทีมงาน 
ดว้ยความจริงใจ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงาน        
ในทุกระดบัตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในเร่ือง การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรจากกลุ่มงาน 
ทีมงาน และการสร้างความสนิท ความไวว้างใจกบักลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยความจริงใจ ครบตาม
ต าแหน่งงาน 

 4.4  ดา้นทกัษะการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชาดว้ยวิธีการ 
1) ท าการการตดัสินใจดว้ยความมีสติ เป็นธรรม เพื่อการปกครอง 2) ท าการประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามความเป็นธรรมในผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมการปฏิบติังาน และ 3) ยดึหลกัธรรมาภิบาล
องคก์รการการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ในสายงานของกลุ่มงาน ทีมงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีทกัษะการควบคุมตน อารมณ์                        
ในการประสานงานและบงัคบับญัชาตามบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในเร่ือง การตดัสินใจดว้ยความมีสติ 
เป็นธรรม เพื่อการปกครอง การประเมินผลการปฏิบติังานตามความเป็นธรรมในผลการปฏิบติังาน
และพฤติกรรมการปฏิบติังาน และการใชห้ลกัธรรมาภิบาลองคก์รการการสร้างโอกาสความกา้วหนา้
ในสายงานของกลุ่มงาน ทีมงาน ครบตามต าแหน่งงาน 

 4.5  ดา้นทกัษะการวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน          
ดว้ยวิธีการ 1) นโยบายการบริหารองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) นโยบายการควบคุม
และเกณฑก์ารติดตามระดบัความเส่ียงในการบริหารงานในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุง
ศกัยภาพการท างานในเร่ืองนโยบายการบริหารองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย                  
และนโยบายการควบคุมและเกณฑก์ารติดตามระดบัความเส่ียงในการบริหารงานในองคก์ร              
หรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดทุ้กต าแหน่งงาน 

 4.6  ดา้นการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน ดว้ยวิธีการ 
1) ระดบัความสะดวกสอดคลอ้งในการท างานของกลุ่มงาน ทีมงานในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 2) ระดบัความสะดวกสอดคลอ้งในการท างานระหวา่งหน่วยงานจากประสิทธิภาพ          
การส่ือสารขอ้มูล ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 3) ระดบัความปลอดภยัในการท างาน            
ในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัสามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวย              
ในการท างานระหวา่งหน่วยงานดว้ยแนวคิดการอ านวยความสะดวกท่ีสอดคลอ้งในการท างาน       
ของกลุ่มงาน ทีมงานในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยใชป้ระสิทธิภาพการส่ือสาร
ขอ้มูล ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยัในการท างาน      
ในองคก์ร 

 4.7  ดา้นพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร ดว้ยวิธีการ 1) อตัราการลาออก 
ยา้ยงานของกลุ่มงาน ทีมงาน 2) ผลผลิตหรือผลงานท่ีก าหนดไวต้ามเกณฑช้ี์วดัความส าเร็จ               
และ 3) การรับรู้ของกลุ่มงาน ทีมงานเก่ียวกบัการปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่งของผูน้ าท่ีเป็นเลิศ           
ในการบริหารอุตสาหกรรม 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีจิตส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร           
โดยมีแนวคิดเก่ียวกบัการลาออก ยา้ยงานของกลุ่มงาน ทีมงานนอ้ยลง และสามารถเพิ่มผลผลิต       
หรือผลงานท่ีก าหนดไวต้ามเกณฑช้ี์วดัความส าเร็จ และกลุ่มงานยอมรับการเป็นตวัอยา่งท่ีดีของผูน้ า
ในการบริหารงาน 
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3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 16  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 

ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ก าหนดขั้นตอนการประยกุตใ์ชรู้ปแบบ โดยอาศยัหลกัการ
ควบคุมคุณภาพของเดม่ิง ดงัน้ี 

1.  การวางแผนสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 1.1  ดา้นการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยวิธีการ

วางแผนก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับพนกังานระดบัอาวโุส เพื่อกา้วข้ึนเป็นหวัหนา้งาน 
เก่ียวกบั 1) หลกัสูตรหวัหนา้งาน 2) หลกัสูตรการก าหนดเป้าหมายการท างาน 3) หลกัสูตรการบริหาร
เป้าหมายการด าเนินงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสมีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน         
ท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยไดรั้บการกระตุน้ความภาคภูมิใจจากการฝึกอบรมในหลกัสูตรหวัหนา้งาน 
หลกัสูตรการก าหนดเป้าหมายการท างาน และหลกัสูตรการบริหารเป้าหมายการด าเนินงาน 

 1.2  ดา้นการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ โดยวิธีการวางแผนก าหนดหลกัสูตร            
การฝึกอบรมส าหรับพนกังานระดบัอาวโุสเพื่อกา้วข้ึนเป็นหวัหนา้งานเก่ียวกบัการบริหารอารมณ์ 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุส มีความฉลาดรู้เท่าทนัอารมณ์ เน่ืองจาก
การไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการฝึกอบรมในหลกัสูตรการบริหารอารมณ์ 

 1.3  ดา้นการสร้างทกัษะการบริหารความขดัแยง้ โดยวิธีการวางแผนก าหนดหลกัสูตร
การฝึกอบรมส าหรับพนกังานระดบัอาวโุส เพื่อกา้วข้ึนเป็นหวัหนา้งานเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสมีทกัษะการบริหารความขดัแยง้ เน่ืองจาก
การไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการฝึกอบรมในหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับพนกังาน
ระดบัอาวโุส เพื่อกา้วข้ึนเป็นหวัหนา้งานเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ 

 1.4  ดา้นการสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม โดยวิธีการ
วางแผนก าหนดหลกัสูตรการฝึกภาคปฏิบติัส าหรับพนกังานระดบัอาวโุส เพื่อกา้วข้ึนเป็นหวัหนา้งาน 
เก่ียวกบัการฝึกงานในส่วนงานอ่ืน ๆ ในหน่วยงานเพื่อเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจในระบบงาน
โดยรวม 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสมีความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรม
ควบคุม เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการฝึกงานในส่วนงานอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

 1.5  ดา้นการสร้างความสามารถในการคิดวเิคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่       
ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน โดยวธีิการวางแผนก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับ
พนกังานระดบัอาวโุสเพื่อกา้วข้ึนเป็นหวัหนา้งานเก่ียวกบัเทคนิคการวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสมีความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                   
หรือกิจกรรมควบคุม เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการหลกัสูตรเทคนิคการวิเคราะห์
เพือ่การตดัสินใจขั้นสูง 

 1.6  ดา้นทกัษะการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 
โดยวิธีการวางแผนก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับพนกังานระดบัอาวุโส เพื่อกา้วข้ึนเป็น
หวัหนา้งานเก่ียวกบัการบริหารธุรกิจระดบั Mini MBA 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสมีทกัษะการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุล            
การปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิด                 
จากหลกัสูตรการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารธุรกิจระดบั Mini MBA 

2.  การปฏิบติัตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 2.1  ดา้นการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยวิธีการ

จดัส่งพนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าเก่ียวกบั            
1) หลกัสูตรหวัหนา้งาน 2) หลกัสูตรการก าหนดเป้าหมายการท างาน 3) หลกัสูตรการบริหารเป้าหมาย
การด าเนินงาน 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการฝึกอบรม               
ในหลกัสูตรหวัหนา้งาน หลกัสูตรการก าหนดเป้าหมายการท างาน และหลกัสูตรการบริหาร
เป้าหมายการด าเนินงาน 

 1.2  ดา้นการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ดว้ยวิธีการจดัส่งพนกังานระดบัอาวโุส         
เขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าเก่ียวกบัหลกัสูตรการบริหารอารมณ์ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารอารมณ์ 

 1.3  ดา้นการสร้างทกัษะการบริหารความขดัแยง้ดว้ยวิธีการจดัส่งพนกังานระดบัอาวโุส 
เขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าเก่ียวกบัหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุส สามารถบริหารความขดัแยง้ได ้               
เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

 1.4  ดา้นการสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุมดว้ยวิธีการจดัส่ง
พนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าเก่ียวกบัการฝึก
ภาคปฏิบติัในส่วนงานอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุส สามารถสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะ           
ในงานหรือกิจกรรมควบคุมได ้เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึก
ภาคปฏิบติัในส่วนงานอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

 1.5  ดา้นการสร้างความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่       
ในการจดัการผลความส าเร็จของงานดว้ยวธีิการจดัส่งพนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตาม
แผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าเก่ียวกบัหลกัสูตรเทคนิคการวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ได ้เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึกอบรมเทคนิค            
การวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูง 

 1.6  ดา้นทกัษะการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 
ดว้ยวิธีการจดัส่งพนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า 
เก่ียวกบัหลกัสูตรการบริหารธุรกิจระดบั Mini MBA 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถทกัษะการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุล
การปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการได ้เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิด              
จากการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารธุรกิจระดบั Mini MBA 
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3.  การตรวจสอบผลการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 3.1  ดา้นการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย                       

ท าการตรวจสอบจากประวติัการฝึกอบรมของพนกังานระดบัอาวโุสเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรหวัหนา้งาน 
2) หลกัสูตรการก าหนดเป้าหมายการท างาน 3) หลกัสูตรการบริหารเป้าหมายการด าเนินงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บได ้เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรหวัหนา้งาน หลกัสูตรการก าหนดเป้าหมายการท างาน และหลกัสูตรการบริหารเป้าหมาย
การด าเนินงาน 

 3.2  ดา้นการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ ท าการตรวจสอบจากประวติัการฝึกอบรม
ของพนกังานระดบัอาวโุสเก่ียวกบัหลกัสูตรการบริหารอารมณ์ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความฉลาดทางอารมณ์ได ้
เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารอารมณ์ 

 3.3  ดา้นการสร้างทกัษะการบริหารความขดัแยง้ ท าการตรวจสอบจากประวติั            
การฝึกอบรมของพนกังานระดบัอาวโุสเก่ียวกบัหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถบริหารความขดัแยง้ได ้เน่ืองจาก
การไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

 3.4  ดา้นการสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม ท าการตรวจสอบ
จากประวติัการฝึกอบรมของพนกังานระดบัอาวโุสเก่ียวกบัผลการฝึกภาคปฏิบติัในส่วนงานอ่ืน ๆ 
ในหน่วยงาน 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถบริหารความขดัแยง้ได ้เน่ืองจาก
การไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

 3.5  ดา้นการสร้างความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่       
ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน ท าการตรวจสอบจากประวติัการฝึกอบรมของพนกังานระดบั
อาวโุสเก่ียวกบัหลกัสูตรเทคนิคการวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถท าการวิเคราห์สภาพการบริหาร
จดัการได ้เน่ืองจากการไดรั้บการกระตุน้ความความคิดจากการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร            
การบริหารความขดัแยง้ 

 3.6  ดา้นทกัษะการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 
ท าการตรวจสอบจากประวติัการฝึกอบรมของพนกังานระดบัอาวโุสเก่ียวกบัหลกัสูตรเทคนิค           
การวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูง 
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 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุล                  
การปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ โดยสามารถตรวจสอบคุณสมบติัได ้เน่ืองจากการไดรั้บ
การฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

4.  การปฏิบติัตามแผนการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า 
 4.1  ดา้นการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยการส่ง

พนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนเก่ียวกบั 1) หลกัสูตรหวัหนา้งาน 2) หลกัสูตร      
การก าหนดเป้าหมายการท างาน 3) หลกัสูตรการบริหารเป้าหมายการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรหวัหนา้งาน หลกัสูตร         
การก าหนดเป้าหมายการท างาน และหลกัสูตรการบริหารเป้าหมายการด าเนินงาน 

 4.2  ดา้นการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ดว้ยการส่งพนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับ        
การฝึกอบรมตามแผนในหลกัสูตรการบริหารอารมณ์อยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความฉลาดทางอารมณ์ได ้
เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารอารมณ์ 

 4.3  ดา้นการสร้างทกัษะการบริหารความขดัแยง้ดว้ยการส่งพนกังานระดบัอาวโุส       
เขา้รับการฝึกอบรมตามแผนในหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้อยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างทกัษะการบริหาร                  
ความขดัแยง้ได ้เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ 

 4.4  ดา้นการสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุมดว้ยการส่ง
พนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนในการฝึกภาคปฏิบติัในส่วนงานอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 
อยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน
หรือกิจกรรมควบคุมได ้เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกภาคปฏิบติัในส่วนงานอ่ืน ๆ ในหน่วยงานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

 4.5  ดา้นการสร้างความสามารถในการคิดวเิคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่       
ในการจดัการผลความส าเร็จของงานดว้ยการส่งพนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผน
หลกัสูตรเทคนิคการวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูงอยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้าง
ความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงานได ้เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตร
เทคนิคการวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจขั้นสูงอยา่งต่อเน่ือง 
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 4.6  ดา้นทกัษะการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ
ดว้ยการส่งพนกังานระดบัอาวโุสเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนในหลกัสูตรการบริหารธุรกิจระดบั 
Mini MBA และท าการส่งเสริมอยา่งต่อเน่ือง 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานระดบัอาวโุสสามารถแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุล                 
การปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการได ้เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตร                  
การบริหารธุรกิจระดบั Mini MBA 
 

4.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 17  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
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ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ก าหนดขั้นตอนการประยกุตใ์ชรู้ปแบบ โดยอาศยัหลกัการ
ควบคุมคุณภาพของเดม่ิง ดงัน้ี 

1.  การวางแผนก าหนด คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 1.1  ดา้นคุณสมบติัการมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน              

มีคุณธรรมในการจดัการดว้ยวิธีการวางแผนสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมพนกังานทุกระดบัชั้นเก่ียวกบั
หลกัสูตรการสร้างจิตส านึกในการเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริตและเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน           
มีคุณธรรมในการจดัการ เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการสร้างจิตส านึกในการเป็น
บุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริตและเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 1.2  ดา้นคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน        
และมีสติดว้ยวิธีการวางแผนสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมพนกังานทุกระดบัชั้นเก่ียวกบัหลกัสูตร      
การบริหารสภาพแวดลอ้มเพือ่การด ารงชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการสร้างจิตส านึก
ในการเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริตและเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 1.3  ดา้นคุณสมบติัภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน            
ดว้ยวิธีการวางแผนสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมพนกังานทุกระดบัชั้นเก่ียวกบัหลกัสูตรภาษาองักฤษ
เพื่อการส่ือสารส าหรับพนกังานทุกระดบัชั้น 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ             
เพื่อการส่ือสาร เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารส าหรับพนกังาน
ทุกระดบัชั้น 

2.  การปฏิบติัการสร้างคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 2.1  ดา้นคุณสมบติัการมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน               

มีคุณธรรมในการจดัการดว้ยวิธีการจดัส่งพนกังานทุกระดบัเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้าง
คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าเก่ียวกบัหลกัสูตรการสร้างจิตส านึกในการเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสตัยสุ์จริต
และเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัเป็นบุคคลท่ีมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตย ์
สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตร
ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารส าหรับพนกังานทุกระดบัชั้น 



 183 

 2.2  ดา้นคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน          
และมีสติดว้ยวิธีการจดัส่งพนกังานทุกระดบัเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างคุณสมบติั            
เพื่อเป็นผูน้ าเก่ียวกบัหลกัสูตรการบริหารสภาพแวดลอ้มเพื่อการด ารงชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีความสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์        
ดว้ยความอดทนและมีสติได ้เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหารสภาพแวดลอ้ม
เพื่อการด ารงชีพ 

 2.3  ดา้นคุณสมบติัภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน           
ดว้ยวิธีการจดัส่งพนกังานทุกระดบัเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนการสร้างคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า
เก่ียวกบัหลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัดา้นภาษาองักฤษ เน่ืองจาก          
การไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารส าหรับพนกังานทุกระดบัชั้น 

3.  การตรวจสอบผลการสร้างคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 3.1  ดา้นคุณสมบติัการมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน             

มีคุณธรรมในการจดัการดว้ยวิธีการตรวจสอบประวติัการฝึกอบรมของพนกังานทุกระดบัชั้น            
ในหลกัสูตรการสร้างจิตส านึกในการเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริตและเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัการมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตย ์
สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตร             
การสร้างจิตส านึกในการเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริตและเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 3.2  ดา้นคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน        
และมีสติดว้ยวิธีการตรวจสอบประวติัการฝึกอบรมของพนกังานทุกระดบัชั้นในหลกัสูตรการบริหาร
สภาพแวดลอ้มเพื่อการด ารงชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรการบริหาร
สภาพแวดลอ้มเพื่อการด ารงชีพ 

 3.3  ดา้นคุณสมบติัภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน           
ดว้ยวิธีการตรวจสอบประวติัการฝึกอบรมของพนกังานทุกระดบัชั้นในหลกัสูตรภาษาองักฤษ          
เพื่อการส่ือสาร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร
ครบถว้น เน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร 
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4.  การปฏิบติัตามแผนการสร้างคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
 4.1  ดา้นคุณสมบติัการมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน            

มีคุณธรรมในการจดัการ ดว้ยส่งพนกังานทุกระดบัชั้นในเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนประจ าปี         
ในหลกัสูตรการสร้างจิตส านึกในการเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริตและเคารพในหลกัธรรมาภิบาล 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัการมีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตย ์
สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 

 4.2  ดา้นคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน        
และมีสติดว้ยส่งพนกังานทุกระดบัชั้นในเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนประจ าปีในหลกัสูตร             
การบริหารสภาพแวดลอ้มเพือ่การด ารงชีพ 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 

 4.3  ดา้นคุณสมบติัภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน            
ดว้ยส่งพนกังานทุกระดบัชั้นในเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนประจ าปีในหลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อ
การส่ือสาร 

 ผลส าเร็จท่ีไดรั้บ คือ พนกังานทุกระดบัมีคุณสมบติัภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร
ครบถว้น 
 

ข้อเสนอแนะ 
การวิจยัรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียม คร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะจ าแนกเป็นรายดา้น ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ขอ้เสนอแนะ            
เชิงปฏิบติัการ ขอ้เสนอแนะเชิงวิชาการ และขอ้เสนอแนะเพื่อการศึกษาคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะจ าแนกเป็นรายด้าน 
1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า พบวา่ หน่วยงานฝึกอบรมควรใหค้วามส าคญัในการสร้าง

พนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุมความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงาน
เพื่อความเป็นเลิศเก่ียวกบั 

 1.1  ความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย การกระตุน้ถึงความส าเร็จในแต่ละเหตุการณ์
กระทบของการบริหารงาน 

 1.2  การใหค้วามส าคญักบัผลส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 1.3  การยดึมัน่ในอุดมคติการท างานเพื่อความส าเร็จในช่วงเวลาท่ีก าหนด 
 1.4  ทกัษะการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
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ส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 
 1.1  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคลเพื่อการมอบหมายงาน 
 1.2  เทคนิคการสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 1.3  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั 
2.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า พบวา่ หน่วยงานควรใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการพฒันา

บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าอยา่งต่อเน่ือง ดงัน้ี 
 2.1  บทบาทในความสามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะ

พฒันาปรับปรุง 
 2.2  การสร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
 2.3  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 2.4  ทกัษะการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
 2.5  ความสามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
ส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 
 2.1  การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
 2.2  การสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม 
3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า พบวา่ หน่วยงานควรใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมเก่ียวกบั 
 3.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 3.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 3.4  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
ส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 
 3.1  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
 3.2  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ       

ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

4.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า พบวา่ หน่วยงาน ควรก าหนดคุณสมบติัผูด้  ารงต าแหน่ง
ระดบัหวัหนา้งานในคู่มือการสรรหาทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 4.1  เป็นบุคคลท่ีมีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริต                   
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 
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 4.2  เป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน         
และมีสติ 

ส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัเร่งด่วน คือ 
 4.1  ระดบัเกณฑค์วามรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
 4.2  การฝึกอบรมหลกัสูตรทกัษะการส่ือสารเพื่อการบงัคบับญัชา 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

มีขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ดงัน้ี 
1.  ก าหนดเชิงนโยบายการสรรหาผูน้ าองคก์ร โดยก าหนดใหอ้งคป์ระกอบท่ีคน้พบเหล่าน้ี 

เป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคคลท่ีจะเขา้รับการคดัเลือกเพื่อเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร ดงัน้ี 
 1.1  ทกัษะการน าเสนอวิสัยทศัน์ความเป็นผูบ้ริหาร 
 1.2  ทกัษะการน าเสนอเทคนิคการจดัการเชิงกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน         

ท่ีเปิดรับการคดัเลือก 
 1.3  ศึกษาระดบัพฤติกรรมการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
2.  ก าหนดคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ตอ้งผา่นเกณฑใ์นการฝึกอบรมในหลกัสูตรการเตรียม

ความพร้อมเพือ่เป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารขั้นตน้ เม่ือไดรั้บการคดัเลือกข้ึนเป็นผูบ้ริหารในแต่ละ
ระดบั ดงัน้ี 

 2.1  หลกัสูตรธรรมาภิบาล เพื่อเป็นผูน้ าองคก์ร 
 2.2  หลกัสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมองคก์ร เนน้ความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน 

มีคุณธรรมในการจดัการ มีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 
 2.3  หลกัสูตรภาษาองักฤษระดบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร 
 2.4  หลกัสูตรภาวะผูน้ าตามหลกัพระพทุธศาสนา 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
การสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

มีขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ ดงัน้ี 
1.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า เพื่อสร้างความส าเร็จในการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี            

ของผูน้ าองคก์าร ควรท าการก าหนดเชิงปฏิบติัการเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า ท่ีคน้พบเหล่าน้ี 
เป็นขอ้ควรปฏิบติัของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารขั้นตน้ โดยก าหนดใหเ้ป็นผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบ ดงัน้ี 

 1.1  วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน 
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 1.2  สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุมส าหรับ
พนกังานในการปกครอง 

 1.3  สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 1.4  ประสานงานและบงัคบับญัชาผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 1.5  วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
 1.6  สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
2.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า เพือ่สร้างความส าเร็จในการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าองคก์าร

ควรท าการก าหนดเชิงปฏิบติัการเพื่อเสริมสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า โดยน าองคป์ระกอบเหล่าน้ี 
ก าหนดเป็นแผนในการฝึกอบรมในหลกัสูตรการเตรียมความพร้อมเพื่อเป็นหวัหนา้งาน                    
หรือผูบ้ริหารขั้นตน้ โดยผูท่ี้จะไดรั้บการคดัเลือกควรผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตร ดงัน้ี 

 2.1  หลกัสูตรทกัษะการจูงใจเพื่อสร้างศกัยภาพระดบัผูบ้ริหาร 
 2.2  หลกัสูตรการบริหารอารมณ์เพือ่สร้างศกัยภาพระดบัผูบ้ริหาร 
 2.3  หลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้เพื่อสร้างศกัยภาพระดบัผูบ้ริหาร 
ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
การสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

มีขอ้เสนอแนะเชิงวิชาการ ดงัน้ี 
1.  บริษทั โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรปรับปรุงหลกัสูตรธรรมาภิบาล         

เพื่อเป็นผูน้ าองคก์รใหส้ามารถน ามาปฏิบติัไดเ้ป็นรูปธรรม มีขั้นตอนท่ีสามารถปฏิบติัตามได ้         
โดยไม่เกิดผลกระทบต่อองคก์รในภาพรวมภายหลงั 

2.  บริษทั โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรปรับปรุงหลกัสูตรจิตวิทยา
อุตสาหกรรมองคก์ร เนน้ความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ                  
มีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ และส่งเสริม ชมเชยยกยอ่ง
ส าหรับพนกังานระดบัหวัหนา้งานในทุกระดบัท่ีปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.  บริษทั โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรสนบัสนุนใหมี้โครงการการปฏิบติังาน
ในส่วนงานต่างประเทศ เพื่อเสริมสร้างทกัษะการใชภ้าษาองักฤษท่ีมีประสิทธิภาพและประสบการณ์
ท่ีการส่ือสารขา้มชาติของพนกังานระดบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร 

4.  บริษทั โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล ควรใหก้ารสนบัสนุนหลกัสูตรภาวะ
ผูน้ าตามหลกัพระพทุธศาสนาใหส้อดคลอ้งตามภาวะปัจจุบนั 

5.  บริษทั โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรใหก้ารสนบัสนุนหลกัสูตรทกัษะ
การจูงใจ เพื่อสร้างศกัยภาพระดบัผูบ้ริหาร หลกัสูตรการบริหารอารมณ์ เพื่อสร้างศกัยภาพระดบั
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ผูบ้ริหาร หลกัสูตรการบริหารความขดัแยง้ เพื่อสร้างศกัยภาพระดบัผูบ้ริหารใหส้อดคลอ้งตามภาวะ
ปัจจุบนั 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาคร้ังต่อไป 
ขอ้เสนอแนะดา้นการศึกษาเพิ่มเติม มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
1.  ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาประสิทธิภาพของผูน้ าเพื่อความเป็นเลิศ          

ขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
2.  ควรท าการศึกษาเร่ืองนโยบายการร่วมมือทางการศึกษาระหวา่งส่วนงานในภูมิภาคกบั

มหาวิทยาลยัในภูมิภาค 
3.  ควรท าการศึกษาผลส าเร็จของการสร้างผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

องคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม: 

กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษัท ปตท จ ากดั (มหาชน) 
 

 
ตอนที่ 1  ขอ้มูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย      ในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1.  อาย ุ

(    )  ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20  (    )  21-30 ปี 
(    )  31-40 ปี    (    )  มากกวา่ 40 ปี 

2.  ระดบัการศึกษา 
(    )  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
(    )  ปริญญาตรี 
(   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.  ระดบัต าแหน่งงาน 
(    )  พนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 
(    )  พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
(    )  พนกังานระดบัผูบ้ริหาร 

4.  ระดบัเงินเดือน 
(   )  ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท  (    )  20,001-40,000 บาท 
(   )  40,001-80,000 บาท   (    )  มากกวา่ 80,000 บาท 

5.  ประสบการณ์ท างาน 
(    )  ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี  (    )  ระหวา่ง 6-10 ปี 
(    )  ระหวา่ง 11-15 ปี   (    )  มากกวา่ 15 ปี 
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ตอนที่ 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 1) องคป์ระกอบภาวะผูน้ า 2) คุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
3) ศกัยภาพภาวะผูน้ า และ4)บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย        ในแต่ละขอ้ท่ีท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

ข้อที ่
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความ

เป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

 ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า     
1. มีความเขา้ใจศกัยภาพของบุคคลในทีมงาน     
2. มีความรับผดิชอบในการตดัสินใจในทีมงาน     
3. มีความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหาร                        

และผูร่้วมทีมงาน 
    

4. สามารถก าหนดเป้าหมายและกระตุน้เตือน
ความส าเร็จของการท างานของทีมงาน 

    

5. สามารถส่ือสารกระตุน้เตือนทีมงาน                   
สร้างแรงบนัดาลใจ ความส าเร็จของทีมงาน 

    

6. สามารถจูงใจเพื่อใหมี้ส่วนร่วมต่อการบรรลุ
ความส าเร็จขององคก์าร 

    

7. เป็นผูพ้ฒันาตนเองเพื่อเพิ่มความสามารถ       
ในการก าหนดวิสยัทศัน ์

    

8. เป็นผูพ้ฒันาตนเองเพื่อการกระตุน้สติปัญญาใน
การแลกเปล่ียนวิสัยทศัน์  

    

9. สามารถรักษาผลประโยชน์ของทีมงาน     
10. สามารถสร้างความสมดุลในความขดัแยง้แห่ง

ผลประโยชน์ของทีมงาน 
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ข้อที ่
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความ

เป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

 ด้านคุณสมบัตเิพ่ือเป็นผู้น า     
1. มีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งงาน     
2. มีคุณสมบติัส าหรับเป็นผูน้ า     
3. มีความเช่ียวชาญภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร     
4. มีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา     
5. มีความแน่วแน่ในนโยบายการปฏิบติังาน     
6. มีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล     
7. เป็นท่ียอมรับของทีมงานและหวัหนา้งาน     
8. เป็นท่ียอมรับของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร     
9. มีทกัษะการน าเสนอผลงานของทีมงาน     
10. มีทกัษะการประชาสัมพนัธ์เป้าหมาย                

การท างานของทีมงาน 
    

 ด้านศักยภาพภาวะผู้น า     
1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์     
2. มีความซ่ือสัตยเ์ป็นธรรมในการบริหารทีมงาน     
3. มีความเอาใจใส่ในสวสัดิการของทีมงาน     
4. มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน     
5. มีทกัษะการปรับตวัตามสถานการณ์      
6. มีความมัน่คงในการตดัสินใจ     
7. มีความสามารถในการจูงใจใหป้ฏิบติัตาม     
8. มีความสนใจในการน าเสนอตนเอง     
9. 9. มีบุคลิกลกัษณะเป็นท่ียอมรับ     
10. มีความรู้ความเช่ียวชาญในสายงานรับผดิชอบ     
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ข้อที ่
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความ

เป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

 ด้านบทบาทหน้าทีข่องผู้น า     
1. สามารถวิเคราะห์ศกัยภาพทีมงานเพื่อหา

หนทางท่ีจะพฒันา 
    

2. สามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน
เพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 

    

3. สามารถวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั                       
เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 

    

4. สามารถสร้างเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยใน
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

5. สามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวย                  
ในการท างานของทีมงาน 

    

6. สามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวย                 
ในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 

    

7. สามารถโนม้นา้วจูงใจใหที้มงานปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการท างานท่ีสอดคลอ้งกบั                 
การเปล่ียนแปลง 

    

8. สามารถสร้างขวญัก าลงัใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานท่ีสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลง 

    

9. สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานของ
ตนเองใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 

    

10. ยดึมัน่ในกฎเกณฑก์ารท างานท่ีสอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลง 
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ตอนที ่3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ              
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
ประเดน็ขอ้ค าถาม 
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ประเดน็ข้อค าถาม 
เร่ือง รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษัท ปตท จ ากดั (มหาชน) 
 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม                 

ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน

ฝึกอบรมควรใหค้วามส าคญัในการสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม
ความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงานเพื่อความเป็นเลิศ เก่ียวกบั 

 1.1  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
 1.2  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
 1.3  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 1.4  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 
 1.5  เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 1.6  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันา และการใหร้างวลั 

 
เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 
ไม่เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 
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2.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน
หน่วยงานตน้สงักดัและหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือก
เพื่อด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งานในคู่มือการสรรหาทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 2.1  เป็นบุคคลท่ีมีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริต                    
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 

 2.2  เป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน           
และมีสติ 

 2.3  ระดบัเกณฑค์วามรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน
ขั้นต ่า 
 

เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกบัการก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือกเพื่อด ารง

ต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 

ไม่เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือกเพื่อด ารง

ต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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3.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน                     
หรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน หน่วยงานตน้สงักดัและหน่วยงานทรัพยากรบุคคลควรใหค้วามส าคญั 
กบัการฝึกอบรมแบบต่อเน่ืองเป็นประจ า ดงัน้ี 

 3.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 3.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 3.4  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
 3.5  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
 3.6  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ        

ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 
 

เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า ของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร

ระดบัตน้
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 

ไม่เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ า ของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร

ระดบัตน้
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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4.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ 
โดยหน่วยงานตน้สงักดัและหน่วยงานทรัพยากรบุคคลควรก าหนดบทบาทหนา้ท่ีเพื่อความเป็นเลิศ
ในการบริหารงาน ดงัน้ี 

 4.1  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
 4.2  การสร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
 4.3  การสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 4.4  การควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
 4.5  การวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
 4.6  การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
 4.7  การสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม 

 
เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบั

ตน้ เพื่อความเป็นเลิศในการบริหารงาน
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 

ไม่เห็นดว้ย 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกบัการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบั

ตน้ เพื่อความเป็นเลิศในการบริหารงาน
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ค 
ผลสรุปการสัมภาษณ์ 
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ผลสรุปการสัมภาษณ์ 
 
ผลสรุปการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพนักงาน 12 คน 
มีรายช่ือดงัต่อไปน้ี 
1.  นายอดุลย ์ประกอบสุข ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารจดัการโรงแยกก๊าซและกิจการเพื่อชุมชน 

โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
2.  นายประทีป จิตรประทกัษ ์ผูจ้ดัการส่วนคุณภาพ ความปลอดภยัอาชีวอนามยั                

และส่ิงแวดลอ้ม โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
3.  นายสุมิตร ทรัพยศ์าสตร์ ผูจ้ดัการแผนกจดัหาพสัดุ โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 

บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
4.  นายชาตรี วชัระปรารมย ์ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการคลงัผลิตภณัฑแ์ละระบบสาธารณูปโภค 

โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
5.  นางติรวฒันา คุม้วงศดี์ ผูจ้ดัการส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 

บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
6.  นายสุขสนัต ์พิณทอง ผูจ้ดัการส่วนปฏิบติัการผลิตระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ               

โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
7.  น.ส.ขนิษฐดา ล่องเพง็ พนกังานบริหารงานทัว่ไป ส่วนบริหารทัว่ไป โรงแยกก๊าซ

ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
8.  นายภากร คุณพิโน พนกังานบริหารความปลอดภยัและอาชีวอนามยั โรงแยกก๊าซ

ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
9.  นายวรัณ ช่ืนมีเชาว ์พนกังานวิเคราะห์และวางแผน ส่วนบริหารกลยทุธ์และแผนการผลิต 

โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
10.  นายภานุพงศ ์ตาเดอิน พนกังานบริหารความมัน่คงปลอดภยั โรงแยกก๊าซธรรมชาติ

ระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
11.  น.ส.เบญจพร พุม่ล าเจียก วิศวกร ส่วนบริหารการซ่อมใหญ่โรงงาน โรงแยกก๊าซ

ธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
12.  นายสุรพศ เพช็รศรี วิศวกร ส่วนวิศวกรรมเทคนิค โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 

บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
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ผลการประชุมกลุ่มกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกั จ านวน 12 คน ในคร้ังท่ี 1 วนัท่ี 4 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2558 ท่ีหอ้งประชุมส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัสรุปขอ้ความแสดง
ความคิดเห็นจ าแนกเป็นรายดา้นจากผูร่้วมประชุมกลุ่ม ดงัน้ี 

ประเดน็ท่ี 1 ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้                      

หน่วยงานฝึกอบรมควรใหค้วามส าคญัในการสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิค
การควบคุมความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงานเพื่อความเป็นเลิศ เก่ียวกบั 

 1.1  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
 1.2  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
 1.3  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 1.4  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 
 1.5  เทคนิคการสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 1.6  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั 
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100        

โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ ดงัน้ี 
“การเป็นผูบ้ริหารไม่วา่จะเป็นระดบัใดกต็าม จะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมส าหรับ          

การบริหารบุคลากร บริหารงานในต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย และงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และสัง่การท่ีเป็นระบบจะไดไ้ม่เกิดการสบัสนในการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหาร เพราะในแต่ละระดบั
การบริหารมีความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนั และท่ีส าคญัจะทราบไดว้า่ การเป็นผูบ้ริหารจะตอ้ง
ปรับตวัอยา่งไรบา้ง จะไดเ้ป็นท่ีนบัถือและยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 

“ควรอบรมเฉพาะ Core competency แต่ Function competency ยงัไม่เพียงพอ                   
ตอ้งดูท่ีแผนการฝึกอบรมเพื่อเป็นหวัหนา้งานของบริษทั ควรใหค้  าแนะน าปรึกษาพนกังานได ้           
และเนน้การส่ือสารกนัใหม้ากกกวา่น้ี” 

“ตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถมองเห็นถึงผลลพัธ์และผลตอบแทนจากการด าเนินงาน                    
โดยมองท่ีสภาพเศรษฐกิจเป็นเกณฑ ์และควรมองความส าเร็จในภาพรวมของบริษทัไดช้ดัเจน” 

“ตอ้งเป็นผูม้องแนวโนม้ของระบบเศรษฐกิจของประเทศของโลกและอุตสาหกรรม           
ท่ีเก่ียวขอ้งไดช้ดัเจน” 

“ไม่ควรเนน้การฝึกอบรมเฉพาะดา้น ควรเนน้ดา้นการจดัการคนและการบริหาร” 
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“ควรเนน้ท่ีการสอนงานท่ีเป็นระบบ เช่น ก่อนท่ีพนกังานในแต่ละต าแหน่งงาน                 
ตอ้งเรียนรู้งานอะไรบา้ง ก่อนเขา้ไปปฏิบติังานหรือมอบหมายงาน ตอ้งยอมรับวา่ระบบสอนงาน        
ไม่ดี ไม่เป็นระบบ” “ควรมีกระบวนการรักษาคนใหดี้กวา่น้ี” 

“ควรเนน้ความรู้ดา้นเทคนิค ดา้นการใชภ้าษาในการส่ือสาร เพื่อใหก้ าลงัใจ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน และควรสนบัสนุนใหส้ามารถใชภ้าษาองักฤษเพื่อการเจรจาได”้ 

“ควรเพิ่มในเร่ืองของการส่ือความ เพื่อถ่ายทอดนโยบายลงสู่พนกังานระดบัถดัลงไป” 
“ควรปลูกผงัใหมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและใหค้วามส าคญักบัเสน้ทางการเติบโตในสายงาน

ใหดี้ และทิศทางการพฒันาลูกนอ้ง” 
สรุปดา้นการสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม                 

ความหลากหลายของบุคลากรในกลุ่มงานเพื่อความเป็นเลิศ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเห็นดว้ยทั้งหมด               
โดยผูว้ิจยัท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT โดยก าหนด 
ขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ การสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม
ความหลากหลายของบุคลากร คือ 

 1.1  การเตรียมความพร้อมเพื่อการเป็นผูบ้ริหารทุกระดบั 
 1.2  ก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมทั้ง Core competency แต่ Function competency 
 1.3  ก าหนดนโยบายการพฒันาเพื่อเป็นผูบ้ริหาร 
 1.4  ก าหนดการสร้างแผนการอบรม Core competency แต่ละ Function competency 

ใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 
 1.5  ก าหนดการสร้างผูบ้ริหารตอ้งเนน้วิสยัทศัน ์
 1.6  ก าหนดการฝึกดา้นการจดัการคนและการบริหาร 
 1.7  ก าหนดการสร้างทกัษะการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 1.8  ก าหนดใหผู้บ้ริหารตอ้งมีความรู้ดา้นเทคนิค ดา้นการใชภ้าษาในการส่ือสาร           

ในการท างาน และสามารถใชภ้าษาองักฤษเพื่อการเจรจาได ้
2.  ดา้นโอกาส การสร้างพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน โดยอบรมเทคนิคการควบคุม

ความหลากหลายของบุคลากร ท่ีผูว้ิจยัคน้พบ คือ 
 2.1  เทคนิคการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 
 2.2  เทคนิคการล าดบัความส าคญัของงาน 
 2.3  เทคนิคการจูงใจทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 2.4  เทคนิคการวิเคราะห์ปัจเจคบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน 
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 2.5  เทคนิคการสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น 
 2.6  หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  เนน้การส่ือสารการท างานร่วมกนัในกลุ่มงาน 
 3.2  ทกัษะในการส่ือสารสัมพนัธ์และการใชภ้าษาองักฤษ 
 3.3  การสอนงานไม่เป็นระบบในแต่ละต าแหน่งงาน 
 3.4  การส่ือความเพื่อถ่ายทอดนโยบายลงสู่พนกังานระดบัปฏิบติังาน 
 3.5  ทิศทางการพฒันาพนกังานระดบัปฏิบติังาน 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ทกัษะการปรับตวัเพื่อกวา้สู่ต  าแหน่งผูบ้ริหาร 
 4.2  ความสามารถมองเห็นถึงผลลพัธ์และผลตอบแทนจากการด าเนินงาน                    

โดยมองท่ีระบบเศรษฐกิจของประเทศของโลกและอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดช้ดัเจน 
 4.3  กระบวนการรักษาคน 
ประเดน็ท่ี 2 ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน

หน่วยงานตน้สงักดัและหน่วยงานทรัพยากรบุคคลควรก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือก
เพื่อด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งานในคู่มือการสรรหาทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 1.1  เป็นบุคคลท่ีมีความแน่วแน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริต                     
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 

 1.2  เป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทน             
และมีสติ 

 1.3  ระดบัเกณฑค์วามรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน
ขั้นต ่า 

ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100        
โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือกเพื่อด ารง
ต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน ดงัน้ี 

“การท่ีจะสนบัสนุนใครเป็นผูบ้ริหารตอ้งดูหลายองคป์ระกอบ เช่น ความสามารถ             
ในการปฏิบติังาน การเป็นท่ียอมรับของทีมงาน ความซ่ือสัตย ์ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
และความสามารถในการส่ือสาร” 
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“ภาษาองักฤษ ทั้งทกัษะการฟัง การพดู อ่าน และเขียน” “ความสามารถเร่ืองงาน 
ประสบการณ์ท างาน และลกัษณะนิสยั” 

“เป็นคนมุ่งมัน่ในความส าเร็จและเป็นคนเปิดรับเทคโนโลย”ี 
“เป็นคนท่ีมีการปรับปรุงพฒันาตนเองตลอดเวลา” 
“มีความรู้ความสามารถในสายงานท่ีท า” “มีประสบการณ์ รู้จุดผดิ จุดถูกของงาน” 
“สามารถช้ีแนะแนวทางใหค้นอ่ืนท าตามและแกไ้ขปัญหากบัองคก์รและคนได”้ 
“ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบควรเพิ่มเน้ือหาภาระงานท่ีตอ้งเขา้มาดูแล เช่น ความรู้                

เฉพาะดา้นความปลอดภยัอาชีวอนามยั เป็นตน้” 
“มีพื้นฐานการศึกษาในสายงานท่ีรับผดิชอบตรงกบัสายงาน” “ผา่นการฝึกอบรมตาม

แผนการฝึกอบรมของบริษทั” “รู้ทิศทางและเป้าหมายองคก์รและหน่วยงานท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย” 

“มองภาพกวา้ง มีทศันคติท่ีดี มีเทคนิคการจูงใจสูง และมีความสามารถในการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังาน เพื่อสร้างเป็นผูบ้ริหารในอนาคต” 

“สามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได”้ “มีความรู้ในงานและมีประสบการณ์        
ในงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ” 

“เอาใจใส่ลูกนอ้ง ใจเยน็ และมีความเป็นกลาง” 
สรุปการก าหนดคุณสมบติัผูส้มควรไดรั้บการคดัเลือกเพื่อด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน 

กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเห็นดว้ยทั้งหมด โดยผูว้จิยัท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการ
วิเคราะห์ SWOT โดยก าหนด ขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ มีคุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีควรมี คือ 
 1.1  ความสามารถในการปฏิบติังาน 
 1.2  เป็นท่ียอมรับของทีมงาน 
 1.3  มีความซ่ือสัตย ์เป็นธรรม 
 1.4  ความสามารถดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
 1.5  ความสามารถในการส่ือสาร 
 1.6  เป็นคนมุ่งมัน่ในความส าเร็จและเป็นคนเปิดรับเทคโนโลย ี
 1.7  ความรู้ ความสามารถในสายงานท่ีท า 
 1.8  ผา่นการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมของบริษทั 
 1.9  มีทกัษะและวิสัยทศัน์ในการบริหารงาน 
 1.10  สามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้
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2.  ดา้นโอกาส คือ 
 2.1  การส่งเสริมหลกัธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรม

ในการจดัการ 
 2.2  การฝึกทกัษะการจดัการความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์                    

ดว้ยความอดทนและมีสติ 
 2.3  แผนการฝึกอบรมความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน

ขั้นต ่า 
3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  ความสามารถเร่ืองงาน ประสบการณ์ท างาน และลกัษณะนิสยั 
 3.2  การเปิดรับเทคโนโลย ี
 3.3  ความสามารถช้ีแนะแนวทางใหค้นอ่ืนท าตามและแกไ้ขปัญหา 
 3.4  ขอบเขตภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ความสามารถ ดา้นการใชภ้าษาองักฤษ 
 4.2  ความรู้เฉพาะดา้น เช่น ความปลอดภยัอาชีวอนามยั เป็นตน้ 
 4.3  พื้นฐานการศึกษาในสายงานท่ีรับผดิชอบตรงกบัสายงาน 
 4.4  ความสามารถในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อสร้างเป็นผูบ้ริหารในอนาคต 
ประเดน็ท่ี 3 ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน                     

หรือผูบ้ริหารระดบัตน้ หน่วยงาน หน่วยงานตน้สงักดัและหน่วยงานทรัพยากรบุคคลควรใหค้วามส าคญั 
กบัการฝึกอบรมแบบต่อเน่ืองเป็นประจ า ดงัน้ี 

 1.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 1.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 1.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 1.4  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
 1.5  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
 1.6  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ         

ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 
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ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100         
โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ ดงัน้ี 

“การเป็นผูบ้ริหารส่ิงท่ีจะสร้างศกัยภาพท่ีดีไดต้อ้งพฒันาดา้นบุคลิกภาพและดา้นความเสถียร
ของอารมณ์” 

“ทกัษะการน าเสนอผลการด าเนินงาน” “ทกัษะการใหค้  าปรึกษา” 
“เขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ” 
“การจดัการความกดดนัได”้ 
“คุณธรรมและจริยธรรม” “ความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง” “เป็นคนใส่ใจ                   

ในรายละเอียด” 
“ความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุมได”้ 
“เทคนิคการศึกษาคน การสร้างทีมงาน ความรู้ในทิศทางอุตสาหกรรม” 
“การบริหารงานบุคคลและทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง” 
สรุปการสร้างศกัยภาพภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล

เห็นดว้ยทั้งหมด โดยผูว้จิยัท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็นดว้ยหลกัการวเิคราะห์ SWOT 
โดยก าหนด ขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ของศกัยภาพภาวะผูน้ าท่ีควรมี คือ 
 1.1  บุคลิกภาพและความเสถียรของอารมณ์ 
 1.2  ทกัษะการน าเสนอผลการด าเนินงานและทกัษะการใหค้  าปรึกษา 
 1.3  ทกัษะการจดัการความขดัแยง้ 
 1.4  เทคนิคการศึกษาคน การสร้างทีมงาน 
 1.5  ความรู้ในทิศทางอุตสาหกรรม 
2.  ดา้นโอกาส คือ เกณฑก์ารสร้างศกัยภาพท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 
 2.1  เทคนิคการสร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.2  เทคนิคการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ 
 2.3  เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ 
 2.4  ความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 
 2.5  การสร้างเสริมระดบัความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่

ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน 
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 2.6  เทคนิคการแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ           
ในลกัษณะการควบคุมสาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  การเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
 3.2  ความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
 3.3  ความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุม 
 3.4  การทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  นโยบายการเขา้ร่วมกิจกรรมธรรมมะ 
 4.2  ระดบัความสามารถในการเขา้ถึงลูกนอ้ง 
 4.3  ระดบัความฉลาดทางอารมณ์และการควบคุมสติในท่ีประชุม 
 4.4  การควบคุมทีมงานในภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
ประเดน็ท่ี 4 ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
1.  ท่านเห็นดว้ยหรือไม่เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ 

โดยหน่วยงานตน้สงักดัและหน่วยงานทรัพยากรบุคคลควรก าหนดบทบาทหนา้ท่ีเพื่อความเป็นเลิศ
ในการบริหารงาน ดงัน้ี 

 1.1  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
 1.2  การสร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
 1.3  การสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 1.4  การควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 
 1.5  การวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 
 1.6  การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน 
 1.7  การสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม 
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 12 คน แสดงความคิดเห็น เห็นดว้ย คิดเป็นร้อยละ 100         

โดยแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ เพื่อความเป็นเลิศในการบริหารงาน ดงัน้ี 

“ควรน ามาก าหนดใหเ้ป็นบทบาทหนา้ท่ีในผูบ้ริหารทุกระดบั” 
“อยากใหเ้นน้การสร้างความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน”                         

“ใหมี้การถ่ายทอดความรู้ต่อรุ่นไปเร่ือย ๆ” 
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“สามารถแสดงความคิดใหม่ ๆ และเนน้ใหดู้แลหน่วยงานใหดี้” 
“ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวิตการท างานร่วมกนัท่ีดี” 
“เอาใจใส่ธรรมชาติการท างานและอยากใหมี้ความใกลชิ้ดในการท างานมากข้ึน” 
“ระดบัความเป็นห่วงเป็นใยลูกนอ้งในการท างาน เปิดใจพดูคุยกนัเพื่อใหลู้กนอ้งปรับตวั 

และท าตวัเป็นตวัอยา่งท่ีดี แสดงศกัยภาพความเป็นผูน้ าออกมาอยา่งชดัเจน” 
“ใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยัในการท างาน” “สวสัดิการและสภาพแวดลอ้ม              

ในสถานท่ีท างาน” 
“สร้างศกัยภาพในการพฒันาลูกนอ้ง” “สร้างระดบัคุณภาพชีวิตท่ีดีในหน่วยงาน”               

“หาเคร่ืองมือมาช่วยในการท างาน” 
สรุปการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้เพื่อความเป็นเลิศ

ในการบริหารงาน กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเห็นดว้ยทั้งหมด โดยผูว้ิจยัท าการจ าแนกความหมายของความคิดเห็น
ดว้ยหลกัการวิเคราะห์ SWOT โดยก าหนดขอ้เสนอแนะ จดักลุ่มเป็นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส             
และขอ้จ ากดั ดงัน้ี 

1.  ดา้นจุดแขง็ของการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานท่ีควรมี คือ 
 1.1  การสร้างความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
 1.2  มีวิสยัทศัน์ 
 1.3  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวติการท างานร่วมกนัท่ีดี 
2.  ดา้นโอกาส คือ เกณฑก์ารการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร

ระดบัตน้ ท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 
 2.1  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่หาหนทาง           

ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 
 2.2  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับ

กิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 
 2.3  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
 2.4  เกณฑค์วามสามารถในการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน และบงัคบับญัชา 
 2.5  เกณฑค์วามสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพ             

การท างาน 
 2.6  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่ง

หน่วยงาน 
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 2.7  เกณฑค์วามสามารถในการสร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์าร
โดยรวม 

3.  จุดอ่อน คือ 
 3.1  ความผกูพนัในการท างานร่วมกนักบัทุกระดบังาน 
 3.2  ทกัษะการสร้างความพึงพอใจเพื่อคุณภาพชีวติการท างานร่วมกนัท่ีดี 
 3.3  ระดบัความใกลชิ้ดในการท างาน 
 3.4  ช่วงเวลาเปิดใจพดูคุยกนัเพื่อใหลู้กนอ้งปรับตวั 
 3.5  การใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการและสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน 
4.  ขอ้จ ากดั คือ 
 4.1  ช่วงเวลาจ ากดัของการท างาน 
 4.2  ระดบัสายการบงัคบับญัชาของบริษทั 
 4.3  เกณฑก์ารบริหารงบประมาณประจ าปี 
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ภาคผนวก ง 
รายการประเมิน 
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รายการประเมนิ 
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลศิในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

ทีผู้่วจัิยค้นพบ 
 
 
การวิจัยคร้ังนี ้มีวตัถุประสงค์ของการวจัิย ดังนี ้

1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
ปิโตรเลียมของผูน้ าส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

2.  เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบส าคญัในการสร้างร่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

3.  เพื่อสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
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ผลการวิจยัพบวา่  
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม   

ท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
องค์การเพ่ือความเป็นเลศิใน
อุตสาหกรรมปิโตรเลยีม 

 
 

เกณฑ์ความส าเร็จ 
ในการบริหารองค์การ 

1.  จ ำนวนพนกังำนวำ่จำ้ง
แรงงำนภำยนอกลดลง
ร้อยละ 5 ต่อปี 
2.  ค่ำใชจ่้ำยในกำร
ท ำงำนนอกเวลำลดลง
ร้อยละ 20 ต่อเดือน 
3.  ปริมำณงำนรอคอย
กำรผลิต เกิดข้ึนได ้             
ร้อยละ 5 ต่อรอบกำรผลิต 
4.  ปริมำณงำนเสีย
ระหวำ่งกำรผลิตเกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบกำรผลิต 

ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น า 
1.  การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน  
2.  การล าดบัความส าคญัของงาน  
3.  การจูงใจ  
4.  การมอบหมายงาน  
5.  มนุษยส์มัพนัธ์  
6.  บริหารทรัพยากรบุคคล 

ด้านคุณสมบัตเิพ่ือเป็นผู้น า 
1.  มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสตัยสุ์จริต                        
ในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 
2.  ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ดว้ยความอดทน
และมีสติ  
3.  มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบั
หวัหนา้งาน 

ด้านศักยภาพภาวะผู้น า 
1.  ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย  
2. ความฉลาดทางอารมณ์ 
3.  บริหารความขดัแยง้ 
4.  ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                          
หรือกิจกรรมควบคุม 
5.  ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบั                    
การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการ                         
ผลความส าเร็จของงาน  
6.  การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังาน          
ไดทุ้กมุมมองของการจดัการ 

ด้านบทบาทหน้าที่ของผู้น า 
1.  วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหา
หนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง  
2.  สร้างระดบัความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะ
ส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม  
3.  สร้างความพงึพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 
4.  ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน                  
และบงัคบับญัชา  
5.  วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพ่ือปรับปรุงศกัยภาพ
การท างาน  
6.  สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงาน  
7.  สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก                             
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรม
นั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีผูว้ิจยั
คน้พบ พบวา่ 
 

ท่านเห็นดว้ยกบัรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ                     
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมท่ีผูว้ิจยัคน้พบหรือไม่ 
                         เห็นดว้ย..................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
                         ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจาก................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 

ปัจจยัท่ีผูว้ิจยัคน้พบเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายองคก์าร จ าแนกเป็นรายดา้น คือ 
1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ า คือ 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 

2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์                       
และ 6) บริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า คือ 1) ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย     
2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) บริหารความขดัแยง้ 4) ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะในงาน                    
หรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่                    
ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และ 6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมอง
ของการจดัการ 

3.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า คือ 1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน 
มีคุณธรรมในการจดัการ 2) ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 3) มีความรู้
ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสารระดบัหวัหนา้งาน 

4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อหาหนทาง     
ท่ีจะพฒันาปรับปรุง 2) สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม        
3) สร้างความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน                
และบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศ     
ท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิก                
ขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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โดยเม่ือควบคุมปัจจยัในรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศ         
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม จะส่งผลใหเ้กณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร เป็นดงัน้ี 

1.  จ  านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี  
2.  ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน  
3.  ปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
4.  ปริมาณงานเสียระหวา่งการผลิตเกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
 
ท่านเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีผูว้ิจยัคน้พบ เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายองคก์าร                         

จ  าแนกเป็นรายหรือไม่ 
                         เห็นดว้ย..................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
                         ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจาก................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

 
หลกัการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม

ปิโตรเลียมท่ีผูว้ิจยัคน้พบ 
1.  ดา้นองคป์ระกอบภาวะผูน้ าท่ีพบวา่ ดา้นองคป์ระกอบส าคญั ประกอบดว้ย                    

1) การก าหนดเป้าหมายการบริหารงาน 2) การล าดบัความส าคญัของงาน 3) การจูงใจทั้งรูปแบบ        
ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 4) การวิเคราะห์ปัจเจคบุคคลเพื่อการมอบหมายงาน 5) มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี
กบัผูร่้วมงานในทุกระดบัชั้น และ 6) การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพฒันาและการใหร้างวลั 

 1.1 โดยเม่ือมีขีดความสามารถเพียงพอตามองคป์ระกอบภาวะผูน้ า                                
แลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติัวิธีการจดัการ ดงัน้ี 1) เขา้พดูคุยในทีมงานทั้งท่ีเป็นทางการ       
และไม่เป็นทางการ และ 2) ใหค้  าปรึกษาดว้ยความเป็นมิตรแบบเขา้ถึงตวั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑ์
ความส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน และปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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ท่านเห็นดว้ยกบัหลกัการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าหรือไม่ 
                         เห็นดว้ย..................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
                         ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจาก................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

 
2.  ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ าท่ีพบวา่ ดา้นคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า ประกอบดว้ย               

1) มีธรรมาภิบาล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจดัการ 2) มีความพร้อม
ในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ดว้ยความอดทนและมีสติ 3) มีความรู้ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร
ของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 

 2.1  โดยเม่ือมีคุณสมบติัเพื่อเป็นผูน้ า เพียงพอแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติั
วิธีการจดัการ ความมุ่งมัน่ และมัน่ใจในการเขา้แกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าและหาทางออกของปัญหา      
ในเชิงบวก เพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้ง
แรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน 
และปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

 
ท่านเห็นดว้ยกบัหลกัการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าหรือไม่ 

                         เห็นดว้ย..................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
                         ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจาก................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

 
3.  ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ าท่ีผูว้ิจยัคน้พบ พบวา่ ดา้นศกัยภาพภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย        

1) สร้างความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) สร้างความฉลาดทางอารมณ์             
3) การบริหารความขดัแยง้ 4) ความเช่ียวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถ       
ในการคิดวิเคราะห์เก่ียวกบัการสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส าเร็จของงาน และ               
6) การแกปั้ญหาท่ีสร้างสมดุลการปฏิบติังานไดทุ้กมุมมองของการจดัการ ในลกัษณะการควบคุม
สาเหตุและผลกระทบจากการตดัสินใจในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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  3.1  โดยเม่ือมีศกัยภาพภาวะผูน้ า เพียงพอแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ช ้โดยปฏิบติัวิธีการ
จดัการควบคุมสถานการณ์ดว้ยความมัน่คงในอารมณ์และมีสติในการตดัสินใจก่อนสัง่การ                 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑค์วามส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอก
ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน และปริมาณงาน            
รอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 

 
ท่านเห็นดว้ยกบัหลกัการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าหรือไม่ 

                         เห็นดว้ย..................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
                         ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจาก................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

 
4.  ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าท่ีผูว้ิจยัคน้พบ พบวา่ ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 

ประกอบดว้ย 1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่หาหนทางท่ีจะพฒันาปรับปรุง                      
2) สร้างระดบัความรอบรู้ความสามารถเฉพาะส าหรับกิจกรรมท่ีตอ้งควบคุม 3) สร้างความพึงพอใจ
กบัผูร่้วมงานในทุกระดบั 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและบงัคบับญัชา 5) วิเคราะห์
ปัญหา ขอ้จ ากดั เพื่อปรับปรุงศกัยภาพการท างาน 6) สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน
ระหวา่งหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส านึกการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม ท าการตดัสินใจ 
ในกิจกรรมนั้น ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

 4.1  โดยเม่ือมีบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า เพียงพอแลว้ใหท้ าการประยกุตใ์ชโ้ดยปฏิบติั
วิธีการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตรท่ีดีในกลุ่มงาน ทีมงาน ดว้ยการสร้างความสนิท ความไวว้างใจ
และเปิดโอกาสในการพดูคุยในหลายมุมมองของการท างานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเกณฑ์
ความส าเร็จในการบริหารองคก์าร คือ จ านวนพนกังานวา่จา้งแรงงานภายนอกลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 
ค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลาลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน และปริมาณงานรอคอยการผลิต เกิดข้ึนได ้
ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต 
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ท่านเห็นดว้ยกบัหลกัการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ า หรือไม่  
                         เห็นดว้ย..................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
                         ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจาก................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




