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ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหม  
: กรณีศึกษา สายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด 

Leadership and Organizational Culture Favorable to the Success  
of Modern Organization Development : A Case Study of Metropolitan 

Operating Line of Thai Postage Company 
 

พภัสสรณ วรภัทรถิระกุล* 

 

บทคัดยอ 
 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอ  
ผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย 
จำกัด 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตอปจจัยดานภาวะผูนำ และวัฒนธรรม
องคการท่ีมีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท
ไปรษณียไทย จำกัด 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธปจจัยดานภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการตอ
ความสามารถในการอธิบายและทำนายของตัวแปรภาวะผูนำและวัฒนธรรมที่มีตอผลสำเร็จ  
ในการพัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด และ   
4) เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรค พรอมทั้งขอเสนอแนะในภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการ  
ที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณีย
ไทย จำกัด โดยประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานประจำอยูใน  
สายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด จำนวน 400 คน โดยวิธีการสุมตัวอยาง  
ใชสูตรของ ยามาเน และเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ  
เชิงโครงสรางที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎี กรอบแนวคิด และนิยามปฏิบัติการ  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหม
ในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด พบวาปจจัยดานพฤติกรรมผูนำ   
อยูในดานภาวะผูนำแบบปลอยเสรี มีคาเฉลี่ยโดยรวมสูงสุด (X) = 3.55 รองลงมาดานภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีคาเฉลี่ย (X) = 3.49 และดานภาวะผูนำแบบแลกเปล่ียน   
มีคาเฉลี่ยโดยรวมนอยที่สุด (X) = 3.53 และปจจัยดานวัฒนธรรมการทำงานโดยดานวัฒนธรรม
การปรับตัวมีคาเฉล่ียโดยรวมสูงสุด (X) = 3.60 รองลงมาดานวัฒนธรรมพันธกิจ โดยรวม  
มีคาเฉลี่ย (X) = 3.57 ดานวัฒนธรรมการมีเอกภาพโดยรวมมีคาเฉลี่ย (X) = 3.56 และ  
ดานวัฒนธรรมการมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยโดยรวมนอยที่สุด (X) = 3.54  
 2. การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตอปจจัยดานภาวะผูนำ และ
วัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมโดยรวมไมแตกตางกัน  
ที่นัยสำคัญทางสถิติ .05 และความสัมพันธปจจัยดานภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการ  
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ตอความสามารถในการอธิบายและทำนายของตัวแปร พบวา การประเมินภาวะผูนำองคการ
ดานภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธในทางบวกในระดับสูง (r = .843) รองลงมา
ดานภาวะผูนำแบบแลกเปล่ียน ความสัมพันธในทางบวกในระดับปานกลาง (r = .445)   
และดานภาวะผูนำแบบปลอยเสรีมีความสัมพันธในทางบวกในระดับนอย (r = .685**)   
การประเมินวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมสวนรวม (r = .633**) ดานวัฒนธรรมพันธกิจ   
(r = .494**) ดานวัฒนธรรมเอกภาพ (r = .392**) และดานวัฒนธรรมการปรับตัว (r =.268**) 
มีความสัมพันธในทางบวกในระดับนอย กับผลสำเร็จการพัฒนาองคการสมัยใหม และ  
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยวิเคราะหอำนาจการทำนายของภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการ  
ที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมของสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท  
ไปรษณียไทย จำกัด ในเรื่องภาวะผูนำองคการโดยการประเมินภาวะผูนำองคการ มีคาอำนาจ
พยากรณรอยละ 83 ในเรื่องวัฒนธรรมองคการ มีคาอำนาจพยากรณรอยละ 81 
 
คำสำคัญ : ภาวะผูนำ, วัฒนธรรมองคการ, การพัฒนาองคการสมัยใหม, สายงานปฏิบัติการ. 
*อาจารยประจำหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี D.P.A. (Doctor of 

Public Administration) 

 

ABSTRACT 
 
 The objectives of the study are founded : 1) to determine the 
leadership and organizational culture favorable to the success of modern 
organization development in the Metropolitical Operating line of Thai Postage 
Company Limited ; 2) to compare the employees’ personal backgrounds   
in relation to leadership and organizational culture ; 3) to ascertain the relationship 
between leadership plus organizational culture and the success of modern 
organization development ; and 4) to find out problems and obstacles together 
with recommendations pertaining to leadership and or organizational culture 
conducive to the success of modern organization development in the case of 
the Metropolitan Operating line of Thai Postage Company Limited by   
400 employees working in the Metropolitan Operating line comprised the 
sample for the study ; the sample size was determined by Yamane’s formula. 
The study instruments were a set of self-administered questionnaires and   
a semi - structured interview guide; the construction of these data - collecting 
tools was based on theory, conceptual framework and operational definitions.  
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 Research findings are concluded as follows: 
 1. Leadership and organizational culture leading to the success of 
modern organization development was free-rein or nondirective leadership, the 
mean score being the highest (X = 3.55), followed by trans formational leadership   
(X = 3.49) ; meanwhile, exchange-oriented leadership had the least mean score   
(X = 3.53). As far as the organizational culture factors were concerned,   
the factors in descending order by strength or degree were as follows: 
self-adjustment dimension (X = 3.60), mission dimension (X = 3.53), unity dimension 
(X = 3.56), and participation dimension (X = 3.54). 
 2. As for the relationship between the employees’ personal 
backgrounds and leadership plus organizational culture, they failed to differ   
at the statistical significance level of .05. Regarding the relationship between 
the leadership style and the success of modern organization development,   
the researcher has found the following facts : transformational leadership had   
a high, positive correlation with the success of modern organization development   
(r = .843) ; exchange-oriented leadership had a moderate, positive correlation 
with the success of modern organization development (r = 445) ; and finally, 
free-rein leadership had a low, positive correlation with the success of modern 
organization development (r = 685). In view of the organizational culture and its 
relationship to the success of modern organization development, the researcher 
has formal the following : “participation dimension” was positively correlated 
with the success of modern organization development (r = 633). “mission 
dimension” was positively correlated with the success of modern organization 
development (r = 494). “unity dimension” was positively correlated with the 
success of modern organization development (r = 392) ; and “self-adjustment 
dimension” was positively correlated with the success of modern organization 
development (X = .268). As a result of multiple regression analysis, it was found 
that 83% of the success of modern organization development in the case of 
Thai Postage Company Limited. (Metropolitan Operating Line) was explained   
by the leadership factors, whereas 81% of the success of modern development 
organization development was explained by organizational culture factors. 
 
Keyword : leadership ; organizational culture ; modern organization development ; 
metropolitan operating line. 
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1. บทนำ 
 ปจจุบันผูบริหารตองเผชิญกับสถานการณที่หลากหลาย ทาทาย และเปลี่ยนแปลง  
ไปจากเดิมมาก ผูบริหารจะตองทำงานโดยมุงเนนแกปญหาที่ซับซอนตลอดเวลา ตองเผชิญกับ
การแขงขัน ตองปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับตางๆ นับวันงานบริหารจะยิ่งยุงยากมากข้ึน   
อันเน่ืองมาจากสถานการณที่เกิดข้ึนโดยไมคาดคิด ภาวะวิกฤติทางดานเศรษฐกิจ สังคม   
การเมือง และเทคโนโลยีใหมๆ ที่เกิดขึ้น ลักษณะงานบริหารจึงไมแนนอน เสี่ยงกับสภาวการณ
ที่เปลี่ยนแปลงและความหลากหลายตางๆ ในขณะที่เกิดภาวการณที่ทาทาย การพัฒนาองคการ  
ยังคงตองดำเนินตอไป ดังนั้นการพัฒนาองคการจึงมิไดหมายถึงการพัฒนาแตเฉพาะองคการ  
ที่มีปญหาเทานั้น หากแตรวมถึงการพัฒนาองคการที่มีความเจริญรุงเรืองอยูแลวใหไดรับพัฒนา
ใหเจริญยิ่งขึ้น ทั้งนี้เมื่อใดท่ีคิดวาองคการของตนมีความเจริญและมีการพัฒนาที่ดีแลวหยุดนิ่ง   
ก็เทากับวากำลังเดินถอยหลังตลอดเวลา ผูบริหารจึงควรมีการพัฒนาองคการอยางตอเน่ือง  
และสม่ำเสมอ 
 สำหรับไปรษณียไทยมีประวัติศาสตรอันยาวนาน อยูคูกับสังคมไทยมานานถึง   
130 ป กิจการไปรษณียไทยไดถือกำเนิดขึ้น ตามพระราชประสงคในพระบาทสมเด็จ-  
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ผูทรงมีสายพระเนตรยาวไกล ทรงมองเห็นความสำคัญของ  
การส่ือสารวาคือหนึ่งในสิ่งท่ีนำพาความเจริญมาสูประเทศชาติและสรางคุณประโยชนแก  
ประชาชน ในดานการบริหารองคการ ผูนำไปรษณียไทยในแตละยุคมีวิสัยทัศนพัฒนากิจการ  
ในดานตางๆ มาโดยตลอด ไปรษณียไดแยกออกจากการสื่อสารแหงประเทศไทยโดยการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจจึงมีการปรับเปลี่ยนมาสูการบริหารงานในรูปแบบบริษัทจำกัดแตยังคงสถานะ  
เปนรัฐวิสาหกิจ ซึ่งชวยใหการบริหารงานและการจัดการทำไดรวดเร็วยิ่งขึ้น เบื้องหลัง  
ความสำเร็จนี้คือการสรางแบรนดองคการที่ไดรับการสนับสนุนจากผูนำองคการในแตละรุน  
เพื่อพัฒนาไปรษณียไทยใหเปนองคการที่สามารถดึงเอาจุดแข็งของตัวเองมาใชงานไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพมากที่สุด การบริการตางๆ ทำใหไปรษณียไทยปรับเปล่ียนจนสามารถเล้ียงตัวเอง
ได สามารถมีผลประกอบการเปนบวกสงรายไดเขารัฐ และนำเงินที่เหลือไปปรับปรุงพัฒนาการ
ใหบริการใหดียิ่งขึ้น การพลิกฟนของไปรษณียไทยเปนหนึ่งในกรณีศึกษาที่นาสนใจสำหรับ
กิจการตางๆ เพื่อนำไปใชปรับปรุงกิจการของตัวเองไดเปนอยางดี ผูวิจัยจึงสนใจในลักษณะ  
ของภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการพัฒนาองคการของไปรษณียไทยจึงเปน
ที่มาของการศึกษาเรื่อง “ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนา
องคการสมัยใหม : กรณีศึกษา สายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด   
โดยประเด็นปญหาที่นาสนใจในการศึกษาครั้งนี้  
 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดกำหนดวัตถุประสงคของการวิจัยดังตอไปนี้ 
 1. เพื่อศึกษา ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนา
องคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด 
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 2. เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตอปจจัยดานภาวะผูนำ และ
วัฒนธรรมองคการท่ีมีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง 
บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธปจจัยดานภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการตอความ
สามารถในการอธิบายและทำนายของตัวแปรภาวะผูนำและวัฒนธรรมที่มีตอผลสำเร็จในการ
พัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด 
 4. เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังขอเสนอแนะในภาวะผูนำ และ
วัฒนธรรมองคการท่ีมีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมในสายงานปฏิบัติการนครหลวง 
บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด 
 

2. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนา
องคการสมัยใหม : กรณีศึกษา สายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด”   
โดยผูวิจัยมีการทบทวนวรรณกรรมเพื่อพัฒนาเปนกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย ดังตอไปนี้  
 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนำ 
 ความหมายของภาวะผูนำจากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของภาวะผูนำในลักษณะใกลเคียงกัน กลาวคือ ความเปนผูนำ (Leadership)   
หมายถึง ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลและจูงใจบุคคลอื่นใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
กระบวนการความเปนผูนำจะเกี่ยวของกับการใชอำนาจหนาท่ีเพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายกลุม 
การจูงใจสมาชิกองคการใหทำงานบรรลุเปาหมายเหลาน้ีจะมีอิทธิพลตอกลไกกลุม และวัฒนธรรม
กลุมความเปนผูนำตองอาศัยการจูงใจบุคคล จะไมไดรับการพิจารณาใหเปนผูนำ เวนแตเขาจะ
จูงใจบุคคลอ่ืน และสามารถชักจูงบุคคลใหทำงานได (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550 : 219) 
ภาวะ การเปนผูนำเปนกระบวนการซึ่งบุคคลหน่ึงสามารถชักนำใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติ
ปฏิบัติตามแนวทางที่เขาประสงค Bennis (1985 อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท)   
อรรถมานุ, 2545 : 253) และภาวะการเปนผูนำน้ันเปนท้ังกระบวนการและคุณสมบัติ กระบวนการ
ของภาวะการนำ ก็คือ การใชอิทธิพลซึ่งไมมีลักษณะบังคับเพื่อที่จะอำนวยการและประสานงาน
กิจการตางๆ ของสมาชิกของกลุม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุมตามท่ีตัง้ไวในแงของคุณสมบัติ  
ของภาวะ การนำคุณสมบัติจะเปนรองจากลักษณะภายในบุคคลท่ีสามารถใชอิทธิพล  
ดังกลาวไดผลสำเร็จ Jaco (อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานุ, 2545 : 253) 
สำหรับ สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546 : 263) กลาววา ภาวะผูนำเปนเรื่องเกี่ยวกับการที่บุคคล
คนหนึ่งสามารถกระตุนใหเกิดความเปล่ียนแปลงในดานตางๆ ของกลุมดวยการกระตุน  
ใหสมาชิกคนอ่ืนในกลุมเกิดแรงจูงใจและใชความสามารถของคนในกลุมตนกระทำการเปล่ียนแปลง
นั้นตามการโนมนาวใจของคนผูนั้น ตัวแบบภาวะผูนำแบบเต็มรูป ประกอบดวย ภาวะผูนำ   
3 แบบ คือ ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนำแบบ



6 วารสารวิทยาการจัดการ
Journal of 

มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
นค
รป
ฐม

N 
a k

 h
 o

 n
  P

 a 
t h

 o
 m

  R
 a 

j a
 b

 h
 a 

t  U
 n

 i v
 e

 r 
s i

 t y

Management
S c i e n c e

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนำแบบปลอยเสรี (Laissez-faire 
Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนำ  
 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคการเปนที่ยอมรับของนักวิชาการและนักจัดการวา
ประสิทธิผลขององคการนั้นจะผันแปรตามระดับของคานิยมรวม (Shared Values) ที่ยึดถือ  
จนกลายเปนวัฒนธรรมองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อระดับของคานิยมรวมนั้นไดแผขยาย
ครอบคลุมหรือไดรับการยอมรับอยางกวางขวางภายในองคการ หรือท่ีเรียกวาวัฒนธรรมองคการ  
ที่แข็งแกรง (Strong Culture) ระดับของการมีประสิทธิผลองคการก็จะย่ิงมีระดับสูงมากข้ึน  
(Denison, 1990) และในขณะเดียวกันก็พบวา การที่วัฒนธรรมองคการสามารถท่ีจะสงผล  
ตอประสิทธิผลองคการไดนั้น ยังเนื่องมาจากวัฒนธรรมองคการสามารถที่จะเปนสาเหตุในการ
กอใหเกิดความไดเปรียบเชิงการแขงขันได (Scholz, 1987: 3-16) และเมื่อพิจารณาถึง  
ความไดเปรียบเชิงการแขงขันอยางยั่งยืน (Sustainable Competitive Advantage) พบวา  
ความไดเปรียบเชิงการแขงขันอยางยั่งยืนจะเกิดขึ้น ก็ตอเมื่อคูแขงไมมีความสามารถหรือ  
มีความสามารถนอยในการเลียบแบบ (Reed and Defillippi, 1990 : 88 - 102) ซึ่งก็ม ี 
นักวิชาการหลายทานที่สนับสนุนแนวคิดนี้โดยมีขอเสนอแนะวาองคการควรจะใชความได
เปรียบ อันเนื่องมาจากทรัพยากรท่ีจับตองได ซึ่งจะสงผลใหคูแขงมีความยากลำบากในการ
เลียนแบบหรือไมสามารถเลียนแบบได (Johnson, 1992: 28-36; Prahalad and Bettis, 
1986: 485-501) 
 การพัฒนาองคการภายใตบริบทการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 ธีรวุฒิ โศภิษฐิกุล (2547) การพัฒนาองคการ คือการบริหารงานบุคคลและองคการ
ใหความสำคัญกับคน เปนอันดับแรก เพราะเชื่อวาคนเปนทรัพยากรท่ีมีคามากที่สุด จึงเอาใจใส
และพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตลอดเวลา มีการดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและ
เปนกันเอง ตลอดจนมีการผอนปรนหรือเขมงวดในภาวะที่เหมาะสม 
 กีรติ ยศยิ่งยง (2548) กลาววา การพัฒนาองคการ หมายถึง กระบวนการแสวงหา
แนวทางเพื่อพัฒนาความสามารถขององคการ โดยประยุกตใชความรูดานพฤติกรรมศาสตร  
ในการพัฒนาท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จ  
ตามเปาหมายและความเจริญเติบโตขององคการ  
 วรภัทร ภูเจริญ (2548) กลาววา องคการท่ีจะเปนอมตะไดคือองคการท่ีปรับตัว  
ไดตามสถานการณ เรียนรูที่จะเอาตัวรอดในความเปล่ียนแปลงตางๆ ที่เกิดข้ึนโดยตอง  
ปรับใหเปนองคการที่พัฒนาคนใหเปนสวนสำคัญ ในการนำพาองคการใหบรรลุเปาหมาย  
ดวยการคิดใหมทำใหม 
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

3. วิธีดำเนินการวิจัย 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานประจำ

อยูในสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด โดยใชสูตรของ (Yamane, 

1967) โดยมีจำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม เปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก (1) สถิติพรรณนา   

(Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย   

(Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation และ (2) สถิติอนุมาน   

(Inductive Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก ผูวิจัยใชสถิติ t-test ที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติ .05 กรณีที่ตัวแปรอิสระมี 2 กลุม และใชวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว   
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(One Way ANOVA) ในกรณีที่ตัวแปรอิสระมีมากกวา 2 กลุม F - test เมื่อพบวา  

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูวิจัยทำการตรวจสอบเพื่อดูวา  

คูไหนบางที่แตกตางกันโดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference หรือ (LSD)   

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) พรอมทั้งการวิเคราะหดวยสถิต ิ 

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Hierarchy Regression Analysis) เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามสำหรับในการตีความความเขมแข็ง (Strength) ของ  

คาอิทธิพล (Effect) ระหวางตัวแปร ในการศึกษาครั้งนี้  

 

4. ผลการวิจัย 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนา

องคการสมัยใหม : กรณีศึกษา สายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด”   

โดยสามารถสรุปผลการวิจัยดังตอไปน้ี 

  1. ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการ  

ที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหม : กรณีศึกษา สายงานปฏิบัติการนครหลวง 

บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมผูนำ โดยดานภาวะผูนำแบบปลอยเสรี 

มีคาเฉลี่ยโดยรวมสูงสุด (X) = 3.55 มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย รองลงมา  

ดานภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีคาเฉลี่ย (X) = 3.49 มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  

เห็นดวย และดานภาวะผูนำแบบแลกเปลี่ยน มีคาเฉลี่ยโดยรวมนอยที่สุด (X) = 3.53 มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย และปจจัยดานวัฒนธรรมการทำงานโดยดานวัฒนธรรมการ

ปรับตัวมีคาเฉลี่ยโดยรวมสูงสุด (X) = 3.60 มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย รองลงมา

ดานวัฒนธรรมพันธกิจ โดยรวมมีคาเฉลี่ย (X) = 3.57 มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย 

ดานวัฒนธรรมการมีเอกภาพโดยรวมมีคาเฉล่ีย (X) = 3.56 มีระดับความคิดเห็นอยูใน  

ระดับเห็นดวย และดานวัฒนธรรมการมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยโดยรวมนอยที่สุด (X) = 3.54 

  2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ t-test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 กรณีที่

ตัวแปรอิสระมี 2 กลุม และใชวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

ในกรณีที่ตัวแปรอิสระมีมากกวา 2 กลุม ใชคา F-test และเมื่อพบวามีความแตกตางกันอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูวิจัยทำการตรวจสอบเพื่อดูวาคูไหนบางที่แตกตางกันโดยใชวิธี 

Fisher’s Least Significant Difference หรือ (LSD) พบวา โดยรวมไมแตกตางกันที่นัยสำคัญ

ทางสถิติ .05 

  3. การวิเคราะหความสัมพันธปจจัยดานภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการตอความ

สามารถในการอธิบายและทำนายของตัวแปรภาวะผูนำและวัฒนธรรมที่มีตอผลสำเร็จในการ

พัฒนาองคการสมัยใหม พบวา การประเมินภาวะผูนำองคการดานภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง 
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มีความสัมพันธในทางบวกในระดับสูง (r = .843) รองลงมาดานภาวะผูนำแบบแลกเปล่ียน 

ความสัมพันธในทางบวกในระดับปานกลาง (r = .445) และดานภาวะผูนำแบบปลอยเสรี  

มีความสัมพันธในทางบวกในระดับนอย (r = .685**) การประเมินวัฒนธรรมองคการ   

ดานวัฒนธรรมสวนรวม (r = .633**) ดานวัฒนธรรมพันธกิจ (r = .494**) ดานวัฒนธรรม

เอกภาพ (r = .392**) และดานวัฒนธรรมการปรับตัว (r = .268**) มีความสัมพันธในทางบวก 

ในระดับนอย กับผลสำเร็จการพัฒนาองคการสมัยใหม 

  4. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ซึ่งทำการหาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน  

(Standard Regression Coefficient : β) ซึ่งเปนคาสัมประสิทธิ์เสนทาง และการ 

ตรวจสอบความสอดคลองของแบบจำลองความสัมพันธตามสมมติฐานกับขอมูล 

เชิงประจักษ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยวิเคราะหอำนาจการทำนายของภาวะผูนำ และวัฒนธรรม 

องคการท่ีมีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมของสายงานปฏิบัติการนครหลวง  

บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด ในเรื่องภาวะผูนำองคการ พบวา 

   4.1)  ผลการวิเคราะหพหุเชิงชั้นพบวาตัวแปรซึ่งเปนปจจัยศึกษาสามารถรวมกัน

ทำนายผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมของสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท  

ไปรษณียไทย จำกัด ในเรื่องการประเมินภาวะผูนำองคการ (R2 = 0.84, R2Adjusted = 0.83, 

Sr2 = 3.34, F = 23.52, p<0.001) ตัวแปรที่เปนปจจัยทำนาย ไดแก  

       1.  ดานภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงอำนาจทำนายในโมเดลท่ีดีที่สุด  

(R2 = 0.78, R2Adjusted = 0.78; B = 0.70, 95%CI = 37.6-39.2, β=0.70, p<0.001)

       2.  ดานภาวะผูนำการแบบแลกเปล่ียนอำนาจทำนายโมเดลท่ีดีที่สุด  

(R2 = 0.83, R2Adjusted = 0.83, R2changed = 0.04; B = -0.25, 95%CI = 42.3-43.8,  

β = -0.24, p<0.001)

       3.  ดานภาวะผูนำแบบปลอย อำนาจทำนายโมเดลท่ีดีที่สุด (R2=0.84,  

R2Adjusted = 0.83, R2changed = 0.01; B = 0.12, 95%CI = 29.3-30.7, β=0.10, 

p<0.001)

   4.2)  ผลการวิเคราะหพหุเชิงชั้นพบวาตัวแปรซึ่งเปนปจจัยศึกษาสามารถ  

รวมกันทำนายผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหมของสายงานปฏิบัติการนครหลวง   

บริษัทไปรษณียไทย จำกัด ในเร่ืองการประเมินวัฒนธรรมองคการ (R2 = 0.80.7,   

R2Adjusted = 0.651, F = 465.3, p< 0.001) ตัวแปรที่เปนปจจัยทำนาย ไดแก  

       1.  ดานวัฒนธรรมสวนรวมอำนาจทำนายในโมเดลท่ีดีที่สุด (R2 = 0.735, 

R2Adjusted = 0.540, B = 0.404, 95%CI = 0.325-0.487, β = 0.462, p< 0.001) 

       2.  ดานวัฒนธรรมเอกภาพอำนาจทำนายรอยละ 5.58 อำนาจทำนาย 

ของโมเดลที่ดีที่สุด (R2 = 0.760, R2Adjusted = 0.578, R2changed = 0.038; B = 2.623, 

95%CI= 1.653-3.594, β = 0.193, p< 0.001) 
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       3.  ดานวัฒนธรรมการปรับตัว อำนาจทำนายของโมเดลท่ีดีที่สุด  

(R2 = 0.771, R2Adjusted = 0.594, R2changed = 0.016; B = 0.520, 95%CI = 0.352-0.687, 

β = 0.293, p<0.001) 

       4.  ดานวัฒนธรรมพันธกิจ อำนาจทำนายของโมเดลที่ดีที่สุด (R2 = 

0.779, R2Adjusted = 0.606, R2changed = 0.012; B = 3.608, 95%CI = 2.243-4.937,  

β = 0.174, p< 0.001) 

 

5. สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  ภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหม  

ของสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด จะสำเร็จลงไดจำเปนอยางยิ่ง  

ที่จะไดรับการยอมรับและความรวมมือจากบุคลากรในองคการนั้นและเล็งเห็นความสำคัญ  

ของภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนาองคการสมัยใหม สอดคลอง

กับแนวคิดของ อุทัย เลาหวิเชียร (2542 : 68) ที่เสนอวาการกำหนดนโยบายใหเหมาะสมกับ

ความตองการของบุคลากรและหนวยงานที่เกี่ยวของจะตองดูแลปจจัยอันไดแก โครงสราง  

ขององคการ บุคลากร ระบบการปฏิบัติงาน งบประมาณ ใหสามารถทำงานไดประสบ  

ความสำเร็จเพื่อเปนกำลังสนับสนุนนโยบายใหสำเร็จลงไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

เพราะคนสามารถใชทักษะและความรูในการเปล่ียนแปลงทรัพยากรอื่นๆ ขององคการเปน

สินคาและบริการในการสรางกำไรและส่ิงมีคาอื่นๆ ใหกับองคการ ซึ่ง Jackson, Schuler,   

& Werner (2009 : 12) ไดเสนอวาในปจจุบันมุมมองเกี่ยวกับคน เปลี่ยนแปลงจากการที ่ 

ถูกมองเปนตนทุนหรือคาใชจายมาเปนสินทรัพย (asset) ขององคการ โดยถือเปนทุน  

ทางปญญาและทุนมนุษยที่เปนการใหคุณคาทางเศรษฐกิจของความรู ทักษะและความสามารถ

เปนปจจัยสำคัญที่เอื้ออำนวยตอความเจริญกาวหนาในกระทรวงคมนาคมมากท่ีสุด แตใน  

ขณะเดียวกันถือวาเปนการเรียนรูและการปรับปรุงการปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคล ทีมงาน 

และองคการโดยเปนการผสมผสานการพัฒนาทั้งระดับบุคคล กลุม และองคการในการพัฒนา

ตนเอง พัฒนาสายอาชีพและพัฒนาองคการ ผสมผสานระหวางการฝกอบรมและการพัฒนา

ปจเจกบุคคล การพัฒนาองคการและการพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพโดยมุงใหเกิดประสิทธิผล

ของการพัฒนาบุคลากร กลุม และองคการเพื่อเพิ่มศักยภาพ และความพรอมสำหรับ  

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรและองคการตองเห็นคุณคาและความสำคัญของการพัฒนา

พฤติกรรมดานภาวะผูนำของบุคคลที่จะมาเปนผูนำในอนาคต โดยยอมลงทุนทั้งดานเวลา  

และเงิน การสรางและพัฒนาผูนำรุนถัดไป แตผูนำสูงสุดขององคการตองเขามามีสวนรวม  

ในการพัฒนาโดยเล็งหาบุคคลท่ีมีศักยภาพ โดยเร่ิมต้ังแตกระบวนการคัดสรรผูนำรุนใหม  

ที่พิจารณาคัดเลือกจากเกณฑเงื่อนไขระดับความแตกตางระหวางความรู ทักษะ ความสามารถ
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และพฤติกรรมของภาวะผูนำ เชน การใหโอกาสทำงานสำคัญๆ ในหลายจุดขององคการ   
การถายทอดและสอนงานจากหัวหนา มีกระบวนการเรียนรู อบรมและฝกทักษะหรือ  
การสะทอนภาพใหผูนำในอนาคตเห็นจุดแข็งและจุดออนของตนเอง มิไดเนนเฉพาะใหมี  
โคชหรือหัวหนางานท่ีชวยสะทอนภาพใหเห็นเทานั้น แตตองใหตัวผูนำเองเขามามีสวนรวม  
ในการหาแนวทางพัฒนาเพื่อชวยปรับพฤติกรรมอยางจริงจังและตอเนื่องเนนการพัฒนา  
ผูนำเปนกลุม เน่ืองจากปจจุบันตองทำงานเปนทีม การพัฒนาการเปนผูนำรวมกัน จะทำให
สามารถนำองคการรวมกันไดตอไป 
  ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  1. องคการตองเห็นคุณคาและความสำคัญของการพัฒนาพฤติกรรมดานภาวะผูนำ
ของบุคคลที่จะมาเปนผูนำในอนาคต โดยยอมลงทุนทั้งดานเวลาและเงิน การสรางและ  
พัฒนาผูนำรุนถัดไป ไมควรเปนเรื่องเฉพาะของแผนกพัฒนาบุคลากร หรือ HRD แตผูนำสูงสุด
ขององคการตองเขามามีสวนรวมในการพัฒนา 
  2. การสนับสนุนของฝายบริหาร ตองสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและตองแสดง
พฤติกรรมการสนับสนุนใหชัดเจน ไมวาจะเปนปจจัย ทรัพยากร และควรนำการเปลี่ยนแปลง 
โดยการเปลี่ยนแปลงตนเองกอนและเปนแบบอยางสม่ำเสมอ 
  3. ควรมุงเนนใหเกิดการถายทอดวัฒนธรรมการทำงานและสรางคานิยมรวม  
ในองคการจากบุคคลรุนหน่ึงไปยังอีกรุนหนึ่งในหลากหลายรูปแบบ เชน เรื่องเลาที่ประสบ-  
ความสำเร็จ วารสารขององคการ การสื่อสารจากผูนำ เปนตน ซึ่งจะเปนสิ่งที่บุคลากรไดรับรู
เพื่อที่จะเปนประโยชนตอการกำหนดวิธีการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของบุคลากรในอนาคต 
โดยที่บุคลากรในองคการสามารถรับรูถึงวัฒนธรรมขององคการโดยผานพฤติกรรมธรรมเนียม
ปฏิบัติของบุคลากรสวนใหญในองคการ ซึ่งสงผลใหองคการมีประสิทธิผลในระดับที่สูงขึ้น  
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่เปล่ียนแปลงไดชาและยาก ตองอาศัยเวลาและ
ความมุงมั่น  
  ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  1. ควรทำศึกษาวิจัยภาวะผูนำ และวัฒนธรรมองคการที่มีตอผลสำเร็จในการพัฒนา
องคการสมัยใหมสายงานปฏิบัติการนครหลวง บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด ในตัวแปรดานอื่นๆ 
ที่เกี่ยวของ เพื่อเปนการทราบถึงปญหา และแนวทางในการแกไขตอไป 
  2. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อหาขอเปรียบเทียบ 
ผลการศึกษาในอนาคตจึงควรจะศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกของปจจัยท่ีมี  
ความสัมพันธเชิงบวกและมีประสิทธิภาพในการทำนายประสิทธิผลองคการ เพื่อที่จะไดขอมูล
สำหรับเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิผลในระดับที่สูงขึ้น พรอมทั้งการ  
กำหนดตัวแปรใหมๆ มาใชในการทำวิจัยอยูเสมอเพื่อคนหาขอเท็จจริงตางๆ ซึ่งจะสงผลดี  
ตอองคการตอไป 
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