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บทคัดย่อ  
การวิจัยการทบทวนอย่างเป็นระบบมีวัตถุประสงค์เพื่อสรุปองค์ความรู้ของคุณลักษณะ

ของบทความวิจัยและสังเคราะห์การใช้ทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงานขององค์กรในภาคเอกชน โดยการสืบค้นรายงานวิจัยจากวารสารฐานข้อมูลทั้งใน
ระดับชาติและนานาชาติมีการตีพิมพ์ในช่วง พ.ศ.2553-2563 ได้แก่ Medline/Pubmed, 
CINAHL, Research Gate, Google, Google scholar,Thai LIS, Thai jo, Proquest , Science 
Direct, Scopus, Psyinfo  ประเมินคุณภาพเครื่องมือด้วยแบบประเมินคุณภาพมาตรฐาน
งานวิจัยตามแนวคิดของเคเมท ลี และคุ๊ก (Kmet, Lee & Cook, 2004) ได้ค่าความน่าเชื่อถือ 
(Inter Rater) ร้อยละ 89.50 ใช้สถิติเชิงพรรณนา และทดสอบความสอดคล้องกันระหว่าง       
ผู้ประเมินรายงานโดยใช้สถิติแคปปาพบว่า การประเมินคุณภาพมีความสอดคล้องกัน (k=0.115, 
p=.305) ผลการวิจัยพบว่า  

รายงานการวิจัยทั้งหมดเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (n=20) กลุ่มตัวอย่างศึกษาในบริบท
ผู้บริหารและผู้บริหารและพนักงานมากที่สุด (n=17) บริบทที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นบริษัท
ภาคเอกชนมากที่สุด (n=16) งานวิจัยที่ศึกษาขนาดอิทธิพลการท านายและผลการด าเนินงาน
ขององค์กรมากที่สุด ทฤษฎีภาวะผู้น าที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยมากที่สุด คือภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานองค์กรเอกชนส่วนใหญ่ประกอบด้วย
ด้านการเงิน มากที่สุด โดยวัดความสามารถในการท าก าไร (Profitability) การเติบโต (Growth) 
และการแบ่งส่วนการตลาด (Market Share) ด้านปฏิบัติการ ใช้วัดความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(Customer Satisfaction) มากที่สุด รองลงมาคือด้านความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) และผลการวิจัยส่วนใหญ่พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์และ
อิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชน 

ดังนั้น ผลการสังเคราะห์งานวิจัยครั้งนี้ชี้ชัดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญในการเพิ่มผลการด าเนินงานขององค์กรให้สูงขึ้น ทั้งในโรงพยาบาลเอกชน องค์กร
สุขภาพและองค์กรอ่ืน ๆ ในภาคเอกชน 

 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า, ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานขององค์กร, องค์กรภาคเอกชน, การทบทวน   

อย่างเป็นระบบ 
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Abstract   
The purposes of the present systematic review were to synthesize and summarize the 

existing evidences and theory–based studies on leadership and organizational performance 
indicators currently used in the private health sector by searching research reports from national 
and international research databases, published between 2010 and 2020. Eleven (11) databases 
were systematically searched: Medline/Pubmed, CINAHL, ResearchGate, Google, Google scholar, 
Thai LIS, Thai JO, Proquest, Science Direct, Scopus, Psyinfo.  

The quality appraisal for the study was evaluated using Kmet, Lee and Cook’s standard 
quality assessment criteria for evaluating primary research papers were used to assess 
theresearch reports, the inter-rater reliability was 89.5%. Data were analyzed using descriptive 
statistics. Kappa statistic was uses to test consistency among the two reviewer, obtaining Cohen’s 
Kappa coefficient = 0.115, (p=.305). 

As a result, 20 studies were eligible for this systematic review, among which 17 were 
conducted among managers or among managers and employees. Most studies were on 
leadership and organizational performance. Bass & Avolio’s transformational leadership theory 
was the most applied leadership theory. Organizational performance indicators were financial 
performance and operational performance. Most studies were measuring profitability, followed 
by growth, and market shares. For operational performance, most studies were measuring 
customer satisfaction, followed by employee satisfaction.  

This review indicates that the transformational leadership is an important factor to 
increasing organizational performance in private sector. 
 
Keywords: Private Sector, Organizational Performance Indicators, Systematic Review 
 
บทน า 

ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรและผลการด าเนินงานองค์กร 
(Zacharatos, Barling & kelloway, 2000; Berson, Shamair, Avolio & Popper, 2001) ผลการด าเนินงาน
องค์กรจึงเป็นหัวใจส าคัญซึ่งเป็นตัวชี้วัดองค์กร (Venkatraman & Ramanujam, 1986) ในการด าเนินงานตาม
วัตถุประสงค์และส าเร็จตามเป้าหมาย (Bass, 1985; Daft, 2000) ผลการด าเนินงานขององค์กรที่ดีขึ้นอยู่กับ 
ความสามารถในการท าก าไรและการเติบโตขององค์กร (Ben-Oz & Greve, 2015) ในองค์กรสุขภาพ ภาวะผู้น า
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (Wang, Sui, Luthans, Wang, & Wu, 2014) ดังนั้นความสัมพันธ์ระหวา่ง
ผู้น าและผู้ตามเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในองค์กร (Day, Fleenor, Atwater, Sturm, & McKee, 2014) ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร หมายถึง ความสามารถขององค์กรที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ของผลก าไรที่เพิ่มขึ้น ผลลัพธ์
ทางการเงินมากข้ึน ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานองค์กรเป็นภาพสะท้อนประสิทธิภาพ การเติบโตขององค์กร (Khan, 
Bukhari & Channar, 2016) ในองค์กรภาคเอกชนแบ่งผลการด าเนินงานขององค์กรเป็น 2 มิติ 5องค์ประกอบ 
ดังนี้ มิติที่ 1 ผลการด าเนินงานองค์กรด้านการเงินและการตลาด มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถใน
การท าก าไร (Profitability) 2) การเติบโต (Growth) 3) ประสิทธิภาพขององค์กร (Efficiency) มิติที่  2             
ผลการด าเนินงานองค์กรด้านปฏิบัติการมี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Customer 
Satisfaction) และ 2) ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) (Gavrea, Ilies & Stegerean, 
2011; Yildiz & Karaka, 2012) อย่างไรก็ตามยังมีช่องว่างในความรู้จากการศึกษาที่พบว่า ภาวะผู้น าที่แตกต่าง
กันมีผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรในบริบทที่ต่างกัน และยังขาดหลักฐานเชิงประจักษ์ในการศึกษาภาวะผู้น า
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และผลการด าเนินงานองค์กรในองค์กรภาคเอกชน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะทบทวนงานวิจัยอย่างเป็นระบบ    
เพื่อสรุปองค์ความรู้ที่รวบรวมจากการสังเคราะห์งานวิจัยภาวะผู้น าและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานองค์กร
ภาคเอกชน โดยข้อสรุปจากการวิจัยจะเป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารเพื่อเพิ่มผลการด าเนินงานขององค์กร
และมีตัวชี้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรที่เหมาะสมในบริบทอ่ืนๆขององค์กรภาคเอกชนต่อไป 
  
วัตถุประสงค์วิจัย 

เพื่อสรุปองค์ความรู้ของคุณลักษณะของบทความวิจัยและสังเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ในการใช้ทฤษฎีที่
ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานองค์กรในองค์กรเอกชนที่ตีพิมพ์เผยแพร่ในช่วง พ.ศ. 2553-
2563 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้เป็นการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบเพื่อศึกษาคุณลักษณะและ
สังเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์เกี่ยวกับแนวคิดภาวะผู้น า (Leadership Style) และแนวคิดผลการด าเนินงานของ
องค์กร (Organizational Performance) ประกอบด้วย 2 มิติ 5 องค์ประกอบ มิติที่ 1 ผลการด าเนินงานองค์กร
ด้านการเงินและการตลาด มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถในการท าก าไร (Profitability) 2) การเติบโต 
(Growth) 3) ประสิทธิภาพ (Efficiency) มิติที่ 2 ผลการด าเนินงานองค์กรด้านปฏิบัติการ มี 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Customer Satisfaction) และ2) ความพึงพอใจ ของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)   
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ (Systematic Review)  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร คือ บทความวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าและผลการด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชน ที่ตีพิมพ์

เผยแพร่ในช่วง พ.ศ.2553-2563 โดยสืบค้นรายงานการวิจัย ดังนี้ 
1. ก าหนดค าส าคัญ (Keywords) ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น า ผลการด าเนินงานองค์กร ตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงานองค์กร โรงพยาบาลเอกชน องค์กรภาคเอกชน Leadership, Leadership Style, Organizational 
Performance, Organizational Performance Indicator, Leadership Style and Organizational Performance, 
in Hospital, in Private Sector 

2. ก าหนดแหล่งสืบค้นข้อมูลบทความจากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์  ( Electronic Database)              
ทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ  

3. การเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา เลือกเฉพาะเจาะจงจากงานวิจัยที่ท าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น า และ
แนวคิดผลการด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชน โดยอ่านสกัดข้อมูล และคัดเลือกเนื้อหาที่ตรงประเด็นที่ต้องการ
ศึกษา มาสังเคราะห์ และตรวจสอบความน่าเชื่อถือของบทความวิจัย โดยวิธี Inter-Rater ตามเกณฑ์ของเคเมท   
ลีและคุ๊ก (Kmet, Lee, & Cook, 2004) ได้งานวิจัยที่มีคุณสมบัติดังกล่าวจ านวน ทั้งสิ้น 20 เร่ือง  

4. สังเคราะห์ข้อมูลของรายงานการวิจัยและน าผลการวิเคราะห์สรุปบรรยายเชิงเนื้อหา โดยจ าแนกตาม 
คุณลักษณะของบทความวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีของตัวแปรและผลการวิจัยจากงานวิจัยที่ศึกษา
เก่ียวกับภาวะผู้น าและผลการด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชน 

5. เสนอผลการทบทวนวรรณกรรม โดยการอภิปรายผล ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการท า
วิจัยในอนาคตต่อไป 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการทบทวนอย่างเป็นระบบในครั้งนี้ ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบคัดเลือกรายงานวิจัยตามแนวคิดของ Prisma (Moher, Liberati, Tetzlaff, Altman & 

PRISMA, 2009) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด (Inclusion Criteria) ดังนี้ 1) ต้องเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่เกี่ยวข้องกับ
ภาวะผู้น าและผลการด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชน 2) เป็นรายงานวิจัยที่เป็นต้นฉบับเดิมได้รับการตีพิมพ์ 
และ 3) รายงานต้องได้รับการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิจากวารสาร  

ส่วนที่ 2 แบบสรุปการบันทึกการสกัดข้อมูลทั่วไปของรายงานการวิจัยที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ประกอบด้วย 
สถานที่ศึกษา ช่วงเวลาที่ศึกษา ประเภทของงานวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง รูปแบบกลุ่ม
ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ชนิดของตัวแปร 
แนวคิด/ทฤษฎีภาวะผู้น าองค์ประกอบของภาวะผู้น า แนวคิดและองค์ประกอบของผลการด าเนินงานองค์กร 

ส่วนที่ 3 แบบประเมินคุณภาพรายงานการวิจัยโดยใช้เครื่องมือ  Standard Quality Assessment 
Criteria for Evaluating Primary Research Paper ของเคเมท ลีและคุ๊ก (Kmet, Lee & Cook, 2004) จ านวน 
14 ข้อค าถาม ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของรายงานการวิจัย ประเมินคุณภาพเครื่องมือร่วมกับทีมวิจัยจ านวน     
2 คน ได้ค่าความน่าเชื่อถือ (Inter Rater) ร้อยละ 89.50 ทดสอบความสอดคล้องกันระหว่างผู้ประเมิน พบว่า     
มีความสอดคล้องกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (k=0.115, p=0.305)  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
การรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
1. การสืบค้นรายงานการวิจัยจากฐานข้อมูล สืบค้นพบรายงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งหมดจ านวน 403 เร่ือง 

ประเมินคุณภาพงานวิจัยโดยคัดงานวิจัยที่ไม่เข้าเกณฑ์ออก เหลืองานวิจัยที่เข้าเกณฑ์การประเมินคุณภาพเพื่อ
น าไปใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบจ านวน 20 เรื่อง แสดงขั้นตอนการคัดเลือก
ผลงานวิจัยตามPRISMA Flow Diagram (Moher, Liberati, Tetzlaff, Altman & PRISMA, 2009) ดังภาพ 1 

2. สรุปการประเมินข้อมูลทั่วไปตามแนวทางของ PRISMA (Moher, Liberati, Tetzlaff, Altman & 
PRISMA, 2009) ประเมินคุณภาพงานวิจัยโดยใช้เครื่องมือ  Standard Quality Assessment Criteria for 
Evaluating Primary Research Paper (Kmet, Lee & Cook, 2004) โดยผู้วิจัย 2 คนที่เป็นอิสระต่อกัน ได้ค่า
ความน่าเชื่อถือ (Inter Rater) ร้อยละ 89.50   

3. การวิเคราะห์รูปแบบของงานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบประเมินคุณภาพ โดยผู้วิจัยอ่านรายงานการ
วิจัยทั้ง 20 เร่ือง รอบที่สองอย่างละเอียดเพื่อสกัดข้อความที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์งานวิจัย และบันทึกในแบบ
บันทึกสกัดข้อมูลทั่วไป ผู้วิจัยได้ร่วมกันตรวจสอบความถูกต้องของการลงบันทึกและการวิเคราะห์  
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ภาพ 1 แสดงขั้นตอนวิธสีืบค้นและการคัดเลือกผลงานวิจัยตามแนวทาง Prisma 2009 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ลักษณะของงานวิจัย ใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถี่และการ

ประเมินคุณภาพบทความวิจัยโดยใช้เครื่องมือ  Standard Quality Assessment Criteria for Evaluating 
Primary Research paper (Kmet, Lee & Cook, 2004) วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องกันระหว่าง
ระหว่างทีมผู้วิจัยโดยใช้สถิติแคปปา (Kappa Statistic)  
 
จริยธรรมวิจัย   

จริยธรรมการวิจัยในงานวิจัยครั้งนี้ได้ผ่านการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย์จากมหาวิทยาลัยคริสเตียน เลขที่ น.02/2563 วันที่ 13 สิงหาคม พ.ศ. 2563 
 
 
  

ตัดงานวิจัยที่ไม่เข้าเกณฑ์การประเมิน 
คุณภาพออก  (n = 42) 

 

ตัดงานวิจัยที่ไม่เข้าเกณฑ์ออก 
(n = 111) 

งานวิจัยที่คัดเลือกไว ้
(n = 173) 

งานวิจัยฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับการคัดเลือก 
(n = 62) 

ค้นหางานวิจัยจากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ 
      Google 137    เร่ือง 
      Google Scholar 151    เร่ือง 
      CINAHL 3 เร่ือง 
      Proquest 23     เร่ือง 
      Pubmed 7      เร่ือง 
      Thailis 18     เร่ือง 
      ThaiJo 51     เร่ือง 
      Science Direct 13     เร่ือง 

จ านวนงานวิจัยทีส่ืบค้นได้จากฐานข้อมูล 
(n = 403) 

จ านวนงานวิจัยที่สบืค้นได้จากแหล่งอื่น 
(n = 0) 

งานวิจัยหลังจากที่ตัดที่ซ้ าซ้อนออก 
(n = 230) 

งานวิจัยที่เขา้เกณฑ์การประเมินคุณภาพน ามาสังเคราะห์เชิง
ปริมาณ  (n = 20) 
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ผลการวิจัย 
1. คุณลักษณะของบทความวิจยั 
จากการสืบค้นพบรายงานวิจัย ภายหลังการประเมินคุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด ในการทบทวน

วรรณกรรมอย่างเป็นระบบ จ านวน 20 เรื่องโดยที่คุณลักษณะของบทความวิจัยเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชนพบว่า บทความวิจัยส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในต่างประเทศมากที่สุด (n=16) 
ส่วนในประเทศไทยยังพบน้อยที่สุด (n=4) พบในบริบทธุรกิจบริษัทเอกชนมากที่สุด (n=16) รองลงมาในบริบท
องค์กรสุขภาพและโรงพยาบาลเอกชนน้อยที่สุด (n=4) ระยะเวลาการศึกษาพบในช่วงพ.ศ. 2558-2563 มากที่สดุ 
(n=12) ในช่วงพ.ศ. 2553-2557 (n=8) เป็นงานวิจัยที่ศึกษาขนาดอิทธิพลการท านายภาวะผู้น าต่อผลการ
ด าเนินงานองค์กรในองค์กรมากที่สุด (n=18) รองลงมาเป็นการศึกษาหาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าและผลการ
ด าเนินงานองค์กร (n=2) กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารมากที่สุด (n=8) รองลงมาเป็นผู้บริหารและพนักงาน (n=6)  
คุณภาพเครื่องมือเป็นไปตามเกณฑ์ทุกเร่ือง (n=20) และความตรงของเคร่ืองมือมากกว่า 0.7 มากที่สุด (n=20) 

2. การสังเคราะห์หลักฐานเชิงประจักษ์เกี่ยวกับภาวะผู้น ากับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในองค์กร
ภาคเอกชน ผลการวิจัยตามรายละเอียด ตาราง 1 

 
ตาราง 1 จ านวนของบทความวิจัย ตามกรอบ PICO จ าแนกตามการใช้ทฤษฎีภาวะผู้น ากับผลการด าเนินงาน

องค์กรเอกชน 
ผู้แต่ง/ปี/กลุ่มตัวอย่าง 

ประเด็น/ตัวแปร 
มิติของแนวคิด/ทฤษฎ ี ผลการศึกษา 

1. Ozsahin, Zehir, & Acar, 
2011 
ผู้จัดการบริษัทเอกชน ประเทศ
ตุรกี จ านวน 343 คน 
ตัวแปร : ลักษณะของผู้น า 
(Leadership Style; IV) ผลการ
ด าเนินงานบริษัท (Firm 
Performance; DV) การมุ่งเน้น
การเรยีนรู้ (learning 
orientation; MV) 

ลักษณะภาวะผู้น า (Yukl, 2002) มี 3 มิติ 
1. Change-Oriented  
2. Task-Oriented  
3. Relations-Oriented Leadership    
ผลการด าเนินงานบริษัท 
(Khandwalla, 1977) มี 5 มิติ ไดแ้ก ่
1. Profitability  
2. Sale Income Increase  
3. Employees’ Job Satisfaction  
4. Firm’s Reputation in Public    
5. Financial Power (Liquidity Level) 

พบว่าภาวะผู้น าท่ีมุ่งการเปลี่ยนแปลง ,
ภาวะผู้น าท่ีมุ่งงาน และภาวะผู้น าที่
มุ่งเน้นความสมัพันธ์ ทุกมิติของภาวะ
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
บริษัทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (B = 
0.361, p< 0.000 ; B = 0.134, p < 
0.021 ; B= 0.132, p< 0.011) 
 

2. Garcia-Morales, Jimenez-
Barrionuevo, & Gutierrez-
Gutierrez, 2012 
ผู้บริหารบริษัทภาคเอกชน
ประเทศสเปนจ านวน 1000 คน 
ตัวแปร : ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL; IV) ผลการ
ด าเนินงานองค์กร (OP; DV) 
นวัตกรรม (Innovation; MV) 
การเรยีนรู้ในองค์กร 
(Organizational Learning; MV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (McColl-
Kennedy & Anderson, 2002) มี 3 
มิติ ได้แก ่
1. Charisma  
2. Inspiration  
3. Intellectual Stimulation 
ผลการด าเนินงานองค์กร (Murray & 
Kotabe, 1999) มี 4 มิติ ได้แก่  
1. Return on Asset: ROA 
2. Return on Equity: ROE 
3. Return on Sale, market  
4. Share, Growth of Sale 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน
องค์กร (B=0.410, p<0.001) อิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อการเรียนรู้ในองค์กร
( B= 0. 740, p<0. 001, R- Square 
=0.55) และมีอิทธิพลต่อนวัตกรรม
องค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม (B=
0.370, p<0.001; B=0.150, p< 0.01)  
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ตาราง 1 (ต่อ)   
ผู้แต่ง/ปี/กลุ่มตัวอย่าง 

ประเด็น/ตัวแปร 
มิติของแนวคิด/ทฤษฎ ี ผลการศึกษา 

3. Samad (2012) 
พนักงานบริษัทเอกชน ประเทศ
มาเลเซียจ านวน 150 คน 
ตัวแปร : นวัตกรรม 
(Innovation; MV) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL; IV)   
ผลการด าเนินงานองค์กร 
(Organizational Performance; 
DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Rosenzweig, Roth & Dean, 2003) 
มี 4 มิติ ได้แก่  
1.Charisma  
2. Inspirational Motivation; IM  
3. Intellectual Stimulation; IS  
4. Individual Consideration; IC 
ผลการด าเนินงานองค์กร 
(Rosenzweig, Roth ,& Dean, 2003) 
มี 2 มิติ ได้แก ่ 
1. Employee Satisfaction  
2. Customer Satisfaction 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สามารถท านายผลการด าเนินงาน
องค์กรได้ 50% (R Square = 0.50) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 
องค์ประกอบมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานองค์กร ดังน้ี charisma 
(B=0.490), IM (B=0.210) IS (B=
0.440) IC (B = 0.380)   

4. Noruzy, Dalfard, Azhdari, 
Shirkouhi & Rezazadeh 
(2013) พนักงานและผู้บริหาร
บริษัทเอกชน ประเทศอิหรา่น 
จ านวน 280 คน 
ตัวแปร : ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL ; IV) ,การเรียนรู้
ในองค์กร (OL; MV), การจัดการ
ความรู้ (MV), นวัตกรรมองค์กร    
(MV), ผลการด าเนินงานบริษัท 
(Firm Performance; DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง : ไม่ระบุ 
ผลการด าเนินงานองค์กร (Cho, 
Ozment, & Sink, 2008) มี 4 มิติ 
ได้แก่  
1. Profitability  
2. Sales Growth 
3. Customer Satisfaction  
4. Overall Performance 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงเชิ งบวกต่อผลการ
ด าเนินงานองค์กร (B=0.430, p<0.001) 

5. Widiartanto (2013) ผู้จดัการ
โรงแรม ประเทศอินโดนเีซยี 110 คน  
ตัวแปร : ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL; IV) มุ่งเน้น
การตลาด (MV) การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ (MV) ความสามารถของ
นวัตกรรมองค์กร (MV) ผลการ
ด าเนินงานองค์กร (OP; DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Transformation Leadership  
ผลการด าเนินงานขององค์กร (Pelham 
& Wilson, 1996) มี 4 มิติ ได้แก ่
1. Sale Growth  
2. Market Share 
3. Complaint  
4. New Customer  

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กร (B=0.139, p>0.222) แต่มี
อิทธิพลทางตรงต่อการมุ่งเน้น
การตลาด; ความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์กร; การมุ่งเน้นการ
เรียนรู ้

6. Choudhary, Akhtar & 
Zaheer, 2013 พนักงาน
บริษัทเอกชน ประเทศปากสีถาน 
จ านวน 155 คน 
ตัวแปร : ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Bass & 
Avolio, 1985) และ ผลการด าเนนิงาน
องค์กร (Morales Montes & Jover, 
2008) มี 4 มิติ ได้แก่  
1. ผลตอบแทนจากสินทรัพย์ (Return 
on Assets)  

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานองค์กรมากกว่าภาวะผูน้ าใฝ่
บริการโดยผ่านการเรียนรู้ขององค์กร  
(B=0.621) 
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ประเด็น/ตัวแปร 
มิติของแนวคิด/ทฤษฎ ี ผลการศึกษา 

(TL; IV) ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
(Servant Leadership; IV)      
การเรยีนรู้ขององค์กร 
(Organizational learning; MV) 
ผลการด าเนินงานองค์กร (OP ; 
DV) 

2. ผลตอบแทนของผู้ถือหุ้น (Return 
on Equity)  
3. ผลตอบแทนจากการขาย (Return 
on Sales)  
4. ส่วนแบ่งทางการตลาด 

 

7. Overstreet, Hanna, Byrd, 
Cegielski & Hazen, 2013   
ผู้บริหารระดับสูง บริษัทเอกชน 
ประเทศสหรัฐอเมริกา 
จ านวน 158 คน ตัวแปร: ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL; IV) , 
นวัตกรรมองค์กร 
(Organizational 
Innovativeness; MV) ผลการ
ด าเนินงาน (OP ; DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง : ไม่ระบุ 
ผลการด าเนินองค์กร (Zelbst, Green 
& Sower, 2010) มี 2 มิติ ได้แก ่
1. Operational Performance 
2. Financial Performance 

พบว่า มีอิทธิพลเชิงบวกทั้งทางตรง
และทางอ้อมระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงต่อผลการด าเนินองค์กร 
โดยภาวะผู้น าการ เปลี่ ยนแปลงมี
ความสั มพันธ์ เ ชิ งบวกต่ อผลการ
ด าเนินงานด้านการเงิน (B=0.330,  
p<0.004) และผลการด าเนินงานด้าน
ปฏิบัติการ (B=0.210, p<0.013) 

8. Yıldız, Sebahattin & 
Basturk, Faruk & Boz, İlknur. 
(2014). พนักงานบริษัทเอกชน
ประเทศตุรกี จ านวน 576 คน ตัว
แปร: ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
(TL; IV) ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่น (Transactional 
Leadership; IV)   
นวัตกรรม (Innovation; MV)   
ผลการด าเนินงานของบริษัท   
(OP; DV) 

ภาวะผู้น า ได้แก่  
1. Transformational Leadership  
2. Transactional Leadership 
ผลการด าเนินงานของบริษัท (Yildiz & 
Karaka, 2012)  มี 4 มิติได้แก่  
1. ด้านผลก าไร (Profitability)  
2. ยอดขาย (Sales)  
3. ส่วนแบ่งทางการตลาด (Market 
Share)  
4. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ  

พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (B=
0.341, p<.005)  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ผลการด าเนินงานของบริษัท และ
นวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของบริษัทอย่างมีนัยส าคัญ 
(B=0.678, p<0.005) และท านายผล
การด า เนินงานองค์กร ได้ ร้ อยละ 
19.4% (R Square=0.194) 

9. Abrrow (2014) บุคลากรใน
โรงพยาบาลรัฐบาล ประเทศสหรัฐ
อาหรับเอมิเรตส์  
จ านวน 189 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL; IV) ผลการ
ด าเนินงานองค์กร(OP; DV)     
การเรยีนรู้ในองค์กร 
(Organizational Learning; 
MV), ต้นทุนทางปัญญา
(Intellectual Capital; MV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (MLQ)  
มี 4 มิติ ได้แก่  
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation 
3. Intellectual Stimulation  
4. Individualized Consideration   
ผลการด าเนินงานองค์กร 
(Anantharaman, 2008) มี 2 มิติ 
ได้แก่   
1. Customer Focus   
2. Employee Focus 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
องค์กร (B=0.570, p<0.001) โดยผ่าน
กา ร เ รี ย นรู้ ใ นอ งค์ ก ร  ( B=0. 490, 
p<0.001) และต้นทุนทางปัญญา (B=
0.280, p<0.003) 
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10. Khan, Bukhari & Channar 
(2016) 
บุคลากรทางการแพทย์ของ
โรงพยาบาลเอกชนและ
โรงพยาบาลรัฐบาลระดับตติยภมูิ
ประเทศปากสีถานจ านวน 30 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
(TL; IV) ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่น (Transactional 
Leadership ; IV)                
ผลการด าเนินงานองค์กร (OP;DV) 

Leadership Style; MLQ (Bass & 
Avolio, 1994) มี 2 มิติ ได้แก ่
1. Transformational Leadership 
2. Transactional Leadership; 
ผลการด าเนินงาน  
1. Extra Effort 
2. Effectiveness 
3. Satisfaction 

พบว่า ผลการด าเนินงานองค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (IM; r=0.54, p<0.05) 
(IS/i) 
IC; r=0.348, p<0.05) และภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน Constructive/ 
Contingent Reward (r=0.027, 
p<0.05) (Corrective/Management 
by Exception; r=0.114, p<0.05)  

11. Thudam & Salaebing, 
(2017) 
พนักงานบริษัทเอกชน ประเทศ
ไทย จ านวน 225 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  
(TL; IV) การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management; 
MV) การเรียนรู้ขององค์กร (MV) 
ความสามารถทางนวัตกรรม (MV)  
ผลการด าเนินงานองค์กร (OP; 
DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Bass & 
Riggio, 2006) มี 4 มิติ ได้แก ่
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation  
3. Intellectual Stimulation 
4. Individualized Consideration 
ผลการด าเนินงานขององค์การ มี 2 มิติ 
ได้แก่ ผลการด าเนินงานด้านการเงิน
และด้านลูกค้า 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน
องค์กร  (B=0.260, p=0.05)  และ
ท านายผลการด าเนินงานองค์กรโดย
ผ่านการจัดการความรู้ การเรียนรู้ของ
องค์กรและความสามารถทางนวัตกรรม
ได้ร้อยละ 36 (R Square=0.36) 

12. Lashari & Rana, 2018 
พนักงานธนาคาร ประเทศ
ปากีสถาน จ านวน 270 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  
(TL; IV) ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
(Social Interaction; MV) ผล
การด าเนินงานองค์กร
(Organizational Performance; 
DV) การจัดการความรู้ (KM ; 
MV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 5 มิติ 
ได้แก่  
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation  
3. Intellectual Stimulation  
4. Individualized Consideration 
5. Risk Acceptance 
ผลการด าเนินงานองค์กร
(Venkatraman, 1989) มี 2 มิติ ได้แก่
1.Profitability  
2. Growth 

พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปฏสิัมพันธ์
ทางสังคม การจัดการความรู้ต่อผลการ
ด าเนินงานองค์กร การจดัการความรู้
เป็นตัวกลางความสัมพันธ์รหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และการจัดการ
ความรู้ (B=0.760, p<0.05) และผล
การด าเนินงานองค์กร (B=0.620, 
p<0.05) 

13. Saleh, Nusari, Habtoor & 
Isaac (2018) ผู้จัดการบริษัท
ภาคเอกชน ประเทศเยเมน   
จ านวน 240 ราย 
 

ลักษณะภาวะผู้น า (Leadership 
Style)   
มี 2 มิติ ได้แก ่
1. Transformation Leadership 
2. Transactional Leadership  

พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
ภาวะผู้น าต่อผลการด าเนินงานองค์กร 
(B=0.170, p<0.05) และมีความสัมพันธ์
เชิงบวก ระหว่างภาวะผู้น าต่อความ
ผูกพันองค์กร (B=0.440, p<0.05)  
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ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง   
(TL; IV) ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่น (IV)  
ผลการด าเนินงานองค์กร (OP; 
DV) ความผูกพันองค์กร (MV) 

ผลการด าเนินงานองค์กร; ไมร่ะบ ุ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
ค ว า ม ผู ก พั น อ ง ค์ ก ร  ต่ อ ผ ล ก า ร
ด าเนินงานองค์กร (B=0.290, p<0.05) 

14. Ebrahim Hasan Al Khajeh 
(2018) 
พนักงานบริษัทเอกชนในสหรัฐ
อาหรับเอมิเรตส์  
จ านวน 20 องค์กร 
ตัวแปร : ลักษณะภาวะผู้น า 
(Leadership Style; IV) ได้แก่ 
ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ, ภาวะ
ผู้น าแบบประชาธิปไตย ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน, ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าบารม,ี 
ภาวะผู้น าแบบระบบราชการ, ผล
การด าเนินงานองค์กร (OP; DV) 

ลักษณะภาวะผู้น า ม ี6 มิติ 
 ผลการด าเนินงานองค์กร (Gavrea, 
Ilies, & Stegerean, 2011)  มี 3 มิติ
ได้แก่  
1. ผลการด าเนินการด้านการเงิน 
(Return on Investment, Profit)   
2. ผลตอบแทนจากผู้ถือหุ้น  
3. ด้าน Market Share, Sale) 

พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ภาวะผู้น าบารมี และภาวะผู้น าแบบ
ระบบราชการมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อ
ผลการด าเนินงานองค์กร (r=-0.174,    
-0.432, -0.292; P<0.001) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเผด็จการ
และภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยมี
ความสั มพันธ์ เ ชิ งบวกต่ อผลการ
ด าเนินงานองค์กร (r=0.156, 0.265, 
0 . 0 6 4 ; P<0 . 0 0 1 )  ( R Square = 
0.252; P< 0.05) 

15. Ogolla & Senaji, 2018 
ผู้บริหารของบริษัทเอกชนใน
ประเทศเคนย่า จ านวน 215 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
(TL; IV) ผลการด าเนินงานองค์กร 
( Organizational Performance; 
DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Bass & 
Riggio, 2006) มี 4 มิติ ได้แก่  
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation  
3. Intellectual Stimulation  
4. Individualized Consideration 
ผลการด าเนินงานองค์กร (Kaplan & 
Norton, 1992) มี 4 มิติ ได้แก ่  
1. Finance  
2. Customer Satisfaction  
3. Business Process  
4. Learning & Growth 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สามารถท านายผลการด าเนินงาน
องค์กรได้ เท่ากับ 60.1% (R Square 
= 0.601; P< 0.05) 
 
 
 
 
 
 

16. Arif & Akram, 2018   
พนักงานบริษัทภาคเอกชน
ประเทศปากสีถาน 
จ านวน 100 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Bass,1985) มี 4 มิติ ได้แก่   
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation 
3. Intellectual Stimulation  
4. Individualized Consideration 
ผลการด าเนินงานองค์กร 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร (B=0.760, p<0.05) และ
นวัตกรรมองค์กรเป็นตัวกลาง
ความสัมพันธ์ (R Square=0.555, 
p<0.05) 
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(TL; IV), นวัตกรรมองค์กร
(Organizational Innovation ; 
MV) ผลการด าเนินงานองค์กร 
(Task Performance; DV) 

(Task Performance): ไม่ระบ ุ  

17. Ibrahim & Daniel, (2019) 
พนักงานบริษัทเอกชน ประเทศ
ไนจีเรยี จ านวน 505 คน  
ตัวแปร: ภาวะผู้น า (Leadership 
Style; IV)  ผลการด าเนินงาน
องค์กร (OP; DV) 

ภาวะผู้น า (Leadership Style : ไม่
ระบ ุ
1. Effective Leadership  
ผลการด าเนินงานองค์กร : ไม่ระบ ุ 
1. Level of Productivity 

พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพและระดับ
ผลการด าเนินงานองค์กร และท านาย
ผลการด าเนินงานองค์กรเพิ่มขึ้นได้ 
53.6% 

18. Ahmad & Ejaz (2019). 
พนักงานบริษัทเอกชนประเทศ
ปากีสถานจ านวน 140 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่น 
(Transactional Leadership; IV) 
ผลการด าเนินงานองค์กร (OP; DV) 

ภาวะผู้น า (MLQ) (Bass, 1990) 
ผลการด าเนินงานองค์กร  
(Asrar-ul-Haq & Kuchinke, 2016);  
ไม่ระบุ 

พบว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (B=
0.415, p<.001) และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (B=0.352 , p<.001) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและ
ท านายผลการด าเนินงานองค์กรได้   
ร้อยละ 22.4% (R Square=0.224) 

19. Heldi, Marjan, Ivalaina, 
Puspa & Warnadie (2019)   
บุคลากรทางการแพทย์ของ
โรงพยาบาลเอกชน ประเทศ
อินโดนีเซีย  จ านวน 341 คน  
ตัวแปร: ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
(Servant Leadership; IV) ผล
การด าเนินงานองค์กร (OP; DV) 
การเรยีนรู้ในองค์กร (MV) 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ Servant 
leadership (Choudhary, Akhtar, & 
Arshad, 2013) ผลการด าเนินงาน
องค์กร(Organizational 
Performance ; ไม่ระบ ุ

พบว่าภาวะผู้น าใฝ่บริการมี
ความสัมพันธ์ต่อผลการด าเนินงาน
องค์กร (r=0.369, p=< 0.001)  
ซึ่งภาวะผู้น าของบุคลากรการแพทย์ที่
อยู่ในโรงพยาบาลภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชนไมม่ีความแตกต่างกัน 
 

20. Klaywong (2020) ผู้บริหาร
ระดับกลางโรงพยาบาลเอกชน
ประเทศไทย 500 คน 
ตัวแปร: ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  
(TL; IV) นวัตกรรมองค์กร  
(Organizational Innovation; 
MV) การบริหารจดัการการ
เปลี่ยนแปลง (Change 
Management; MV) ผลการ
ด าเนินงานองค์กร (Organizational 
Performance; DV) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Bass & 
Avolio, 1994) มี 4 มิติได้แก่  
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation  
3. Intellectual Stimulation 
4. Individualized Consideration 
ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล มี 5 
มิติได้แก่  
1. ด้านการน าองค์กร  
2. ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า  
3. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร  
4. ด้านกระบวนการ  
5. ด้านการเงิน 

ผลการวิ จัยพบว่า  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางบวกต่อ ผล
การด าเนินการขององค์กร (B=0.380, 
p<0.05) โดยทุกตัวแปรร่วมท านายผล
การด าเนินงานได้ร้อยละ 52  

หมายเหตุ: (ตัวแปรอิสระ=Independent Variable: IV; ตัวแปรตาม=Dependent Variable: DV; ตัวแปรค่ันกลาง=Mediator Variable: MV 
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จากตาราง 1 พบว่า แนวคิดภาวะผู้น าที่ใช้ในการศึกษาวิจัยส่วนใหญ่ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ของแบสและอโวลิโอ มากที่สุด (n= 10) โดยใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรอิสระ รองลงมาเป็นภาวะ
ผู้น าแลกเปลี่ยน (n=4)  ส่วนตัวแปรผลการด าเนินงานขององค์กรในภาคเอกชนส่วนใหญ่ศึกษาเป็นตัวแปรตาม 
(n=20) และยังพบว่าส่วนใหญ่ตัวแปรนวัตกรรมเป็นตัวแปรส่งผ่าน (n=7)  แนวคิดผลการด าเนินงานองค์กร
เอกชนมีการวัดผลการด าเนินงานองค์กรโดยใช้เกณฑ์การวัดผลการด าเนินงานองค์กรจากเกณฑ์อัตนัย 
(Subjective Criteria) (Muniz, Peon & Ordas, 2009; Yeung, 2008) วัดผลเกี่ยวกับการรับรู้และความคิดเห็น 
มากกว่าเกณฑ์ปรนัย (Objective Criteria) (Yang & Kang, 2008; Ghosh & Wu, 2007) ที่ต้องได้จากข้อมูลเชิง
ปริมาณ โดยตัวชี้วัดผลการด าเนินงานองค์กรที่ใช้มากที่สุด คือ มิติด้านการเงิน (Financial Performance) คือ 
ด้านความสามารถในการท าก าไร (Profitability) (n=9) รองลงมาคือด้านการเติบโต (Growth) (n=8) ด้านการ
แบ่ ง ส่ วนกา รตลาด  ( market Share)  (n=6)  และมิ ติ ด้ า นปฏิบั ติ ก า ร  ( Operational performance) 
(Venkatraman,1989; Kaplan & Norton, 1992; Cho, Ozment, & Sink, 2008; Zelbst ; Gavrea, Ilies & 
Stegerean, 2011; Yildiz & Karaka, 2012)  คือด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Customer Satisfaction) 
(n=8) รองลงมา คือด้านความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) (n=4) (Rosenzweig, Roth & 
Dean, 2003; Anantharaman, 2008 ;Zelbst, Green, Sower & Abshire,  2010) และการศึกษาในองค์กร
ภาคเอกชน พบว่าภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลทางตรง (n=14) และอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กร (n=4)  
 
อภิปรายผล 

จากการทบทวนงานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผลการด าเนินงานองค์กร 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท านายผลการด าเนินงานองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ (De Jong, & 
Bruch, 2 0 1 3 ; Phromket, 2016 ; Thudam  & Salaebing, 2017; Ebrahim Hasan Al Khajeh, 2018 ; 
Klaywong, 2020) จากการศึกษาในบริบทองค์กรในภาคเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรใน
ภาคเอกชน จากงานวิจัยในต่างประเทศ ซึ่งศึกษาในผู้บริหารระดับสูง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
เชิงบวกทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด าเนินองค์กร โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
การเงิน (B=0.330, p<0.004) และผลการด าเนินงานด้านปฏิบัติการ (B=0.210, p<0.013) (Overstreet, 
Hanna, Byrd, Cegielski & Hazen, 2013) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน
องค์กร  (B=0.410, p<0.001) (Garcia-Morales, Jimenez-Barrionuevo, & Gutierrez Gutierrez, 2012) 
สามารถท านายผลการด าเนินงานองค์กรบริษัทเอกชนในประเทศเคนย่าได้ 60.1% (R Square = 0.601; 
P<0.05) (Ogolla & Senaji, 2018) นอกจากนี้การศึกษาในผู้บริหารและพนักงานพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานองค์กร (B=0.43, p<.001; B=0.57, p<.001; B=0.76, 
p= . 05)  ( Noruzy, Dalfard ,Azhdari, Shirkouhi & Rezazadeh, 2013; AL- Abrrow, 2014; Arif & Akram, 
2018) และสามารถท านายต่อผลการด าเนินงานองค์กรร้อยละ 55.5 (R Square=.555 p=.05) (Arif & Akram, 
2018) ดังนั้นผลการสังเคราะห์งานวิจัยครั้งนี้จึง พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และ
มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์กรในภาคเอกชนมากที่สุด ดังนั้นพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นพฤติกรรมการบริหารงานที่เพิ่มระดับความสามารถและศักยภาพในการท างานที่
สูงขึ้น กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ซึ่งจะน าไปสู่ความสามารถทางด้านนวัตกรรมและเกิดกิจกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในองค์กร (Tushman & Nadler, 1986 ; Senge, Robert, Ross, Smith & Kleiner, 1994) พัฒนา
รูปแบบการท างานใหม่ๆ (Noruzy, Dalfard & Azhdari, 2013; Lin & Lee, 2004) น าความรู้และแนวคิดใหม่มา
สร้างสรรค์และปรับใช้ในการพัฒนาระบบงาน (Chutiwong & Kertsri, 2011) 
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2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรใน
โรงพยาบาลเอกชน จากการศึกษาบริบทโรงพยาบาลเอกชนในต่างประเทศพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานองค์กร (B=0.570, p<0.001) (AL-Abrrow, 2014) ผลการด าเนินงาน
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ; r=0.54, ด้านกระตุ้น
ความคิดทางปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล r=0.348, p<0.05) ในบุคลากรทางการแพทย์ของ
โรงพยาบาลเอกชนระดับตติยภูมิประเทศปากีสถาน (Khan, Bukhari & Channar, 2016) ส่วนในประเทศไทย
พบว่ามีการศึกษาในผู้บริหารระดับกลางโรงพยาบาลเอกชนพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลการด าเนินการขององค์กร (B=0.380, p<0.05) ผ่านตัวแปรนวัตกรรมและสามารถท านายผลการ
ด าเนินงานองค์กรได้ร้อยละ 52 (Klaywong, 2020) 
 
การน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากการทบทวนวรณกรรมอย่างเป็นระบบ สะท้อนให้เห็นว่าภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์และมีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานองค์กร ดังนั้นองค์กรในภาคเอกชน จึงควรมีการน าคุณลักษณะของพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไปใช้ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ผู้บริหารระดับกลางและผู้บริหารระดับต้นเพื่อพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กลายเป็นวัฒนธรรมและสมรรถนะหลักขององค์กร  

2. จากผลวิจัยครั้งนี้ท าให้ได้องค์ความรู้ใหม่ในการวัดผลการด าเนินงานองค์กรในบริบทขององค์กร
เอกชนซึ่งจะสามารถน าไปใช้เป็นเกณฑ์การวัดผลการด าเนินงานองค์กรที่เหมาะสมในบริบทขององค์กรเอกชนทั้ง
ในบริบทขององค์กรสุขภาพและโรงพยาบลเอกชนเพื่อให้เกิดประสิทธิผลที่ดีขององค์กรต่อไป
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรภาคเอกชนแต่ยังพบว่ายังขาด
การศึกษาในองค์กรสุขภาพและในโรงพยาบาลเอกชนซึ่งมีจ านวนน้อยมากเนื่องจากเป็นกลุ่มองค์กรที่สร้างผลลพัธ์
ต่อคุณภาพชีวิตและภาวะสุขภาพที่ดี อีกทั้งโรงพยาบาลเอกชนทั้งในขนาดกลางและขนาดใหญ่มีแนวโน้มเพิ่ม
จ านวนสูงขึ้น ดังนั้นในหน่วยงานสนับสนุนวิจัยระดับชาติและระดับสถาบนัการศึกษา ควรให้การสนับสนุนให้มีทุน
วิจัยเพื่อสนับสนุนการผลิต ผลงานวิจัยภาวะผู้น าและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานองค์กรในโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทยให้มากขึ้น และควรมีหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร และพัฒนาแบบวัด
ตัวชี้ผลการด าเนินงานองค์กรในโรงพยาบาลเอกชนให้ชัดเจนต่อไป 
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