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บทคัดยอ 

 
การวิจัยครั้ง น้ีมี วัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) ตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ และ 4) ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม 

และอิทธิพลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 380 คน ที่ไดมาโดย

วิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบตรวจสอบรายการ และแบบมาตรวัด

ประเมินคาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีคาความเชื่อถือไดตั้งแต 0.86 ถึง 0.95 

สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลเปนสถิติพรรณนา สถิติอางอิง โดยวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและ

โปรแกรมลิสเรล ซ่ึงผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
1. ระดับปจจัยเชิงสาเหตุของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน ความฉลาดทางอารมณ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรสังเกตผลกระทบกับการตัดสินใจดวยตนเอง มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด 
และตัวแปรสังเกตการสรางแรงบันดาลใจใหตนเองกับการคงอยูกับองคการ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ต่ําสุด 

3. ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่

ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ( χ 2
= 129.29, df = 106, GFI = 0.96, 

AGFI = 0.94, CFI = 1.00, SRMR = 0.04, RMSEA = 0.03, CN = 1,052.29)  

4. ความฉลาดทางอารมณมีน้ําหนักอิทธิพลรวมสูงสุดตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 

0.76 มีน้ําหนักอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออมเทากับ 0.25, 0.51 ตามลําดับ รองลงมา คือ การ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานมีน้ําหนักอิทธิพลรวมเทากับ 0.71 มีน้ําหนักอิทธิพลทางตรงเทากับ 

0.75 แตมีอิทธิพลทางออมในทิศทางลบอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความยึดมั่นผูกพันองคการมี

อิทธิพลรวมและมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสัดสวนความเชื่อถือได

ของปจจัยเชิงสาเหตุที่อธิบายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไดรอยละ 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were: 1) to study the level of causal factors and 

transformational leadership, 2) to study the relationship between causal factors and transformational 

leadership, 3) to investigate the goodness of fit on structural equation model of transformational 

leadership developed by the researcher with empirical data, and 4) to study the direct, indirect, and 

total influences of causal factors affecting the transformational leadership.  Three hundred eighty 

Education Administrators were selected by Multi-stage Sampling. The instrument used in this study 

included: 1) the Checklist, and 2) the Rating Scale of Leadership with Causal Factors, including 

reliability coefficient between 0.86-0.95.  The statistic used for data analysis was Descriptive 

Statistic and Inferential Statistic analyzing by SPSS Statistics 17.0 BASE for Windows and Linear 

Structural Relationship: LISREL Programs.  

The findings were as follows: 
1. Organizational commitment, job empowerment, emotional quotient and transformational 

leadership found a Mean Value at “High” level. 

2. The relationship between causal factors and transformational leadership of Basic School 

Administrators, there was a positive significant relationship at 0.01 level. The highest value of 

coefficient included the relationship between observable variable in the impact, and self 

determination. As for the lowest value of coefficient, it was the relationship between observational 

variable in inspirational motivation for oneself, and continuance. 

3. As for the structural equation model of Basic Education Administrators’ 

transformational leadership, developed by the researcher, included goodness of fit with empirical 

data. ( χ 2
= 129.29, df = 106, GFI = 0.96, AGFI = 0.94, CFI = 1.00, SRMR = 0.04, RMSEA 

= 0.03, CN = 1,052.29)   

4. As for the emotional quotient, it was the highest total influence transformational 

leadership = 0.76, direct and indirect influences = 0.25, and 0.51 respectively. For second order, it 

was the job empowerment, including the total influence = 0.71, direct influence = 0.75, but there 

was no significant indirect influence in negative direction on transformational leadership. As for the 

organizational commitment, there were no significant total influence and direct influence in negative 

direction on transformational leadership. The proportion in reliability coefficient of causal factors 

could explain the Basic Education Administrators’ transformational leadership for approximate 81%.   
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ขั้นพื้นฐานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่สละเวลาและใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดียิ่ง 

ตลอดจนเพื่อนๆ หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา รุนที่ 6 ที่เปนกําลังใจให

เสมอมา โดยเฉพาะคุณอนันต พันนึก และคุณสิริลักษณ สามารถ เปรียบเสมือนพี่ชายและพี่สาวที่แสนดี

คอยใหความรักและกําลังใจเมื่อยามเหนื่อยลาเสมอมา 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในยุคปจจุบันกลาวกันวาเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลงทุกๆ องคการ ตองเผชิญกับสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับสังคม ระดับองคการ ระดับกลุม และ

ระดับบุคคล ทั้งในดานสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม คานิยม ขอมูลขาวสาร 

เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ผลจากการเปลี่ยนแปลงเหลานี้สงผลทั้งทางบวกและทางลบ สําหรับประเทศไทยที่

ผานมาเราไดเผชิญกับสภาวะวิกฤตเศรษฐกิจอยางรุนแรงและยังมีผลกระทบตอเนื่องมาถึงปจจุบัน  หาก

มองในระดับองคการทุกองคการทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ ภาคเอกชนทุกระดับ และทุกกลุมขององคการ

มีความจําเปนที่จะตองมีการวิเคราะหตนเองหรืออาจจะตองเปรียบเทียบกับคูแขงขันของตน ทั้งใน

จุดออน จุดแข็งโอกาส และอุปสรรคปญหาตางๆ ขององคการเพื่อใหเห็นความสําคัญ และความเรงดวน

ในการที่จะตองปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง เพื่อใหตระหนักอยางแทจริงวาหากเราไม

เปลี่ยนแปลงตนเอง ขณะที่สภาวะแวดลอมและปจจัยตางๆรอบตัวเรามีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

หรือมัวแตหลงตนเองวาตนยิ่งใหญและเชื่อวาตนจะสามารถอยูไดโดยไมตองมีการเปลี่ยนแปลง อาจจะ

นําเราไปสูความหายนะหรือความลมเหลวหรือการสาบสูญลมละลายได (รัตติกรณ จงวิศาล, 2551) 

ดังนั้นทุกสิ่งจึงตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปพรอมกันเพื่อใหสามารถดํารงอยูไดในสังคม การศึกษาจึงมี

ความสําคัญในการพัฒนาประเทศในฐานะที่มีบทบาทตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศให

กลายเปนบุคลากรที่มีความรูสามารถทําประโยชนใหกับประเทศได  ซ่ึงจําเปนตองปรับตัวใหทันและสอด

รับกับยุคสมัย การปฏิรูปการศึกษาไทยจึงเกิดขึ้นดวยการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พรอมกับนําแนวคิดทางการศึกษาใหมๆ มา

ประยุกตใชไมวาจะเปนการเนนในเรื่องการกระจายอํานาจ การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (school 

based management) การสอนโดยใหผูเรียนเปนศูนยกลาง (child centered) รวมทั้งประยุกตนําแนวคิด

การบริหารธุรกิจมาใชในการบริหารการศึกษา เชน การประกันคุณภาพ (quality assurance) การจัดการ

คุณภาพโดยรวม (total quality management) (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล, 2550) การปฏิรูปขึ้นอยูกับ

ปจจัยหลายๆ ดานที่สําคัญแตปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมาก คือ ผูบริหารองคการ

ผูบริหารที่จะประสบความสําเร็จในการบริหารตองใชยุทธศาสตรหลายๆ อยาง ยุทธศาสตรที่สําคัญ           

ตัวหนึ่งก็คือ การมีภาวะผูนํา (เสาวนิตย ทวีสันทนีนุกูล, 2548) ทั้งภาวะผูนําของผูบริหารหรือ

ผูบังคับบัญชาในทุกๆ ระดับ และภาวะผูนําของพนักงานทุกๆ คนในองคการดวย ภาวะผูนําในที่นี้จะ

หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น หรือกลุมในการทํางาน

เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย (รัตติกรณ จงวิศาล, 2551) ซ่ึงสอดคลองกับภาวะผูนําเปนกระบวนการ

ใชอิทธิพลโนมนาวที่มีผลตอการตัดสินใจและเปาหมายขององคการ เพื่อกระตุนพฤติกรรมการทํางาน 

ใหบรรลุตามวัตถุประสงค และเปนกระบวนการรักษาสภาพและวัฒนธรรมของกลุม (Yukl, 1998 อาง

ถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549) 
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อยางไรก็ตามกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปสูกระบวนทัศนเชิงบูรณาการ ซ่ึง

พยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ เพื่ออธิบายถึง

การมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามที่มีประสิทธิผล (วิโรจน สารรัตนะ, 2547) ในชวง

สองทศวรรษที่ผานมา ไดมีการศึกษาภาวะผูนําที่มีความเหมาะสมกับยุคปจจุบันซ่ึงเปนยุคของการ

เปลี่ยนแปลงนี้ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เน่ืองจากภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนที่รูกันวาการเคลื่อนไหวและการปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ในทิศทางที่กวางมากขึ้น โดย

เชื่อมโยงใหผูตามไดทราบถึงวิสัยทัศนในอนาคต  การรูถึงอุดมคติ  และเจตนารมณ  โดยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนเนนไปที่ความสามารถของตัวบุคคลที่เปนผูนํา (Lussier & Achua, 2007) ดังนั้นแนวคิดทฤษฎี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม (new paradigm) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (paradigm shift) ไปสูภาวะผูนําที่มี

วิสัยทัศน (vision) มีการกระจายอํานาจหรือการเสริมสรางพลังจูงใจ (empowering) เปนผูมีคุณธรรม 

(moral agents) และมีการกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนําดวย ผูนําหรือผูบริหารที่มีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้น แมวาสภาพการณขององคการจะมี

ขอจํากัดตางๆ เพียงใด (สราญรัตน จันทะมล, 2548) สอดคลองกับการเปนผูนําหรือภาวะผูนําตองทํา

ใหเกิดหรือมีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาที่ดีขึ้น ตองมีการศึกษาเรียนรู ตองมีคุณธรรม 

จริยธรรม และมี วิสัยทัศน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเปนเหมือนเสาหลักแหงศรัทธาของผูรวมงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชา (กนกอร สมปราชญ, 2546) อยางไรก็ตามมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ที่ยืนยันวา

สามารถนําไปประยุกตใชไดและสามารถพัฒนาภาวะผูนํานี้ไดในทุกองคการ พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนี้มี อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ผลการปฏิบัติงานทั้งของกลุม และของ

ผูใตบังคับบัญชา เจตคติตอการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรม

ความเปนพลเมืองดี รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองคการ และตัวแปรหรือปจจัยอ่ืนๆ อีกมากมาย 

(รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) และถูกนําไปใชศึกษาและอธิบายภาวะผูนําและพฤติกรรมของผูนํา เชน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Howell & Hall-Merenda, 1999 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) 

กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา (Sparrowe, Soetjipto & Kraimer, 2006) หรือเปนการนําไปใชอธิบาย

การรับรู เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Erdogan, Liden & Kraimer, 2006) อธิบาย

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร เชน การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Bhal, 2006)  ดวยสาเหตุที่

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงทําใหผูตามเคารพไววางใจ เลื่อมใส 

ศรัทธา และจงรักภักดี เกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ยินดีทุมเทปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย และปฏิบัติงานไดมากกวาที่คาดคิด สามารถปรับเปลี่ยนเปาหมายและคานิยมของผูตาม 

เพื่อใหเปาหมายนั้นประสบความสําเร็จเกิดประโยชนตอองคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําให

ประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้น  เพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหปญหาตางๆ ในการ

บริหารงานลดลงสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (ชาคริต มานพ, 2550) 

ดังเหตุผลที่วาทามกลางภาวะของการเปลี่ยนแปลงยุคปจจุบันและแนวโนมในอนาคต ไมวาโรงเรียน

จะมีรูปแบบการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป อยางไรก็ตามปจจัยการบริหารสําคัญที่โรงเรียนหรือ

สถานศึกษาจะขาดเสียไมไดก็คือ “ผูบริหารโรงเรียน” ผูบริหารโรงเรียนนับเปนกลไกลสําคัญและมี

อิทธิพลสูงตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากระบบการศึกษา  ประสิทธิภาพของการบริหารการศึกษา และ
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ประสิทธิผลขององคการทางการศึกษา  ซ่ึงหนาที่ของผูนําที่สําคัญนั้นจะตองจัดการภายในองคการเพื่อ

อํานวยการใหทรัพยากรที่เปนตัวคนและวัตถุประสานเขาดวยกัน สามารถทํางานรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพเพื่อนําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549) ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารจึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transformational leadership) ในชวงแรกมุงศึกษาภาวะผูนําที่กอใหเกิดปรับเปลี่ยนไปสูการ

เปลี่ยนแปลง การคิดคนทําใหเห็นความสําคัญของผูนํา  และไดรับสิทธิ์ในการเปนผูนําหรือสรางสรรค

งานโดยมีการสรางภาพในทฤษฎีของผูนําควบคูกัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีผลกระทบทางบวก

โดยตรงกับการพัฒนาของผูตามและโดยออมกับการปฏิบัติงานของผูตาม ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่จําเปนตอง

มีในผูบริหารทุกระดับ เพราะฉะนั้นจึงสัมพันธกันระหวางคุณสมบัติกับความสามารถในการเปนภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบดวย 1) การสรางบารมี  2) การกระตุนทางปญญา 3) การสรางแรง

บันดาลใจ  และ 4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Lussier & Achua, 2007) โดยมีนักวิชาการ

อีกหลายทานที่กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่รวม 4 องคประกอบเขาดวยกัน ไดแก 

1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) คือ วิสัยทัศนที่สามารถดึงพฤติกรรมอัน

นําไปสูแรงบันดาลใจอื่นๆ ที่จะปฏิบัติตาม  2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ 

ความสามารถของทางจิตใจที่จะกระตุนผูอ่ืนใหไววางใจหรือเชื่อในวิสัยทัศน 3) การกระตุนทางปญญา 

(intellectual stimulation) คือ สนับสนุนในการสรางนวัตกรรมและความสามารถในการสรางสรรค  และ 

4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ การฝกฝนเพื่อใหไดสิ่งที่

ตองการของผูตาม (Barbuto, 2005;  Hall, Johnson, Wysocki & Kepner, 2002; Judge & Piccolo, 

2004; Kelly, 2003; Simic, 1998) เชนเดียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 องคประกอบตาม

ทัศนะ Avolio & Bass (2004) ไดแก 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) 2) 

การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 3) การกระตุนทางปญญา (intellectual 

stimulation) และ 4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) จึงเห็นได

วาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะเชิงบูรณาการในยุคปจจุบัน ไดอธิบายเพิ่มเติมการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ซ่ึงเดิมนั้นองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบไปดวย 3 

องคประกอบ ไดแก 1) การสรางแรงบันดาลใจ 2) การกระตุนทางปญญา และ 3) การคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล (Avolio, Bass & Jung, 1999 cited in Bass & Riggio, 2006) สอดคลองกับ

คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 ประการ ไดแก 1) การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (charisma or idealized influence) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 

3) การกระตุนการใชปญญา (intellectual stimulation) และ 4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

(individualized consideration) (Bass, 1985 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) เนื่องจากการ

สรางบารมีเปนลักษณะเฉพาะตัวของผูนําที่ผูตามเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา ยอมปฏิบัติตามดวยความเต็ม

ใจ ดานการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล คือ การที่ผูนําคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ทําให

การมอบหมายงานตามความถนัดที่ผูตามพอใจทําใหงานมีประสิทธิภาพ ดานการกระตุนการใชปญญา  

คือ การที่ผูนําพยายามที่จะกระตุนใหผูตามปญญาในการแกปญหาอยางรอบคอบ ใชเหตุผล และดาน

การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําใชวิธีการตาง ๆ เพื่อชักนําใหผูตามเห็นคุณคาของงานและ

ปฏิบัติงานโดยไมเห็นประโยชนสวนตัว (Burns, 1978 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) โดยที่
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนแบบอยางชวยกระตุนสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรับผิดชอบในงาน

ไดสําเร็จตามเปาหมายและเกิดความสุขในองคการ สอดคลองกับทัศนะ Manion (2003) พบวา ผูนําที่

ดีจะสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความสุขในการทํางาน รวมทั้งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่ง

ที่สามารถจูงใจ ครู อาจารย ใหมีความรวมมือในการทํางานดวยความเต็มใจ 

นอกจากนี้เห็นไดวาแนวคิดของทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทางเลือกที่สําคัญ และนาสนใจ

เปนอยางยิ่งสําหรับองคการตางๆ ซ่ึงมีการศึกษาวิจัยแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในหลาย

แงมุมจากนักวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน (follower job satisfaction) ความพึงพอใจที่มีตอผูนําของพนักงาน (follower leader 

satisfaction) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน (follower motivation) ประสิทธิผลของทีมงาน (team 

effectiveness) (Judge & Piccolo,2004) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความไววางใจในตัวผูนํา (trust) 

(Pillai, Schrieshemi & Williams,1999 อางถึงใจ เตชทัต ใจทวม, 2551) รวมทั้งมีผลในเชิงบวกกับ

การเสริมสรางพลังอํานาจของพนักงาน (Kark, Shamir & Chen, 2003) มีความสัมพันธกับสมาชิกใน

องคการ สรางความพึงพอใจของสมาชิกตอตัวผูนํา และสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Dunham-

Taylor, 2000) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายความเปนไปไดของผูนําจากความฉลาด

ทางอารมณและความคิด  นําไปสูการสรางความสําเร็จของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหประสบผลสําเร็จ

มากที่สุด (Barbuto, 2005)  อยางไรก็ตามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกิดมาจากหลายสาเหตุมีความ

เหมาะสมกับบริบทสังคมยุคปจจุบันและในอนาคต (Sullivan, Bretschneider & Mccausland, 2003) 

และมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายดาน เชน สามารถทํานายบรรยากาศองคการและสรางความพึงพอใจ

ของบุคลากรไดสูงสุด (Mccutcheon, 2005) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับ

คุณภาพงาน โดยมีคุณลักษณะเดนในเรื่องการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ จากพฤติกรรมที่จูงใจให

สมาชิกในองคการเกิดความรัก ไววางใจ เลื่อมใส จงรักภักดี ใหการยอมรับ เชื่อถือ เชื่อมั่น ยึดถือผูนํา

เปนแบบอยางทั้งดานแนวคิด พฤติกรรมการทํางาน สามารถสรางแรงบันดาลใจและความตั้งใจในการ

ทํางาน ทําใหผูตามรับรูและตระหนักในความสําคัญและอันตรายของปญหาที่องคการตองเผชิญ รับรูถึง

คุณคาของตนและคุณคาของผลงานที่มีตอองคการ สามารถโนมนาวจิตใจของผูตามใหยึดประโยชน

สวนรวมมากกวาตนเอง มุงเนนเปาหมายองคการ ยกระดับความตองการและระดับจิตใจใหสูงขึ้น

กวาเดิม กระตุนความคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมในงาน (Dunham-Taylor, 2000)  
จากที่กลาวมาเห็นไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสําคัญตอผูบริหารหรือผูนํา ดังนั้นบทบาทที่

สําคัญของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานตอการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษา เพื่อใหผูบริหารไดปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการใหสอดคลองกับ

แนวทางปฏิรูปการศึกษา และพัฒนาตนเองใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานจะตองสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการดานการศึกษา เพื่อใหการปฏิรูป

การศึกษาบรรลุเปาหมาย ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน (a structural equation model of transformational 

leadership of basic school administrators) เนื่องจากเปนการศึกษาคนควาทฤษฎีนําไปสูสรางตัวแบบที่

แสดงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปร ผูวิจัยสามารถตรวจสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัว

แบบที่พัฒนาขึ้นไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลแลวนํามาตรวจสอบระบบโครงสรางความสัมพันธของตัว



 5 

แปรวาตัวแบบการวิจัยที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นตามทฤษฎีที่ศึกษาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงวิทยาการ

วิเคราะหขอมูลที่ดีและเหมาะสมที่สุดในขณะนี้ คือ ตัวแบบสมการโครงสรางที่ใชทดสอบสมมติฐาน

เก่ียวกับมิติ (dimensional) และความสัมพันธ (relationship) ของตัวแปรแฝง (latent variable) และตัว

แปรสังเกต(observed variable) ตัวแบบสมการโครงสราง (structural equation modeling: SEM) คือ 

โครงสรางของความแปรปรวนรวม (covariance) ระหวางตัวแปรสังเกตดวยกัน บางครั้งเรียกวา รูปแบบ

โครงสรางของความแปรปรวนรวม (covariance structure modeling) โดยทั่วไปนักวิจัยจะอางถึงตัวแบบ

สมการโครงสรางที่เรียกวา ลิสเรล (linear structural relations: LISREL) (Cooper & Schindler, 

2006) คือ ตัวแบบสมการที่แสดงถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบเสนตรงในตัวแบบการวิจัยตาม

ลักษณะการวัดตัวแปร ประกอบดวย ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต ในกรณีที่มีตัวแปรที่เปนสาเหตุและ

ตัวแปรตามหลายตัว  ซ่ึงตัวแปรแฝงเปนตัวแปรเชิงสมมติฐานที่ไมสามารถวัดไดโดยตรง แตมีโครงสราง
ตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สังเกตไดและวัดจากพฤติกรรมสังเกตไดนี้แทน  และ

ประมาณคาตัวแปรแฝงไดจากการนํากลุมตัวแปรสังเกตที่เปนตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงนั้นมาวิเคราะห

องคประกอบและคาอิทธิพลแลวจึงประมาณคาพารามิเตอร   ดังนั้นตัวแปรแฝงจึงเปนตัวแปรที่ปลอด

จากความคลาดเคลื่อนในการวัดและเขียนเปนตัวแบบการวิจัยในรูปสัญลักษณที่ประกอบดวย 2 ตัวแบบ 

คือ ตัวแบบการวัด และตัวแบบสมการโครงสราง    ซ่ึงตัวแบบการวัดอธิบายความสัมพันธระหวางตัว

แปรสังเกตกับตัวแปรแฝง  (นงลักษณ วิรัชชัย, 2548; อังศินันท อินทรกําแหง & ทัศนา ทองภักดี, 

2549) ดังนั้นตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่

สอดคลองกับบริบทและลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจึงมีความจําเปน โดยเฉพาะโรงเรียน

ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีจํานวนมาก และกระจายอยูในทุกพื้นที่ของ

ประเทศไทย การศึกษาครั้งน้ีเปนประเด็นที่นาสนใจและเปนประโยชนในการศึกษาความสัมพันธเชิง

สาเหตุของตัวแปรเพื่อพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมนําไป

ประยุกตใชในการพัฒนาทักษะกระบวนการที่ถูกทิศทางตรงกับสาเหตุแทจริง อีกทั้งเพื่อเปนแนวทางการ

กําหนดนโยบายและวางแผนในระดับสถานศึกษาเพื่อการดําเนินงานสงเสริมประสิทธิผลของผูบริหารให

มีมากยิ่งข้ึน   
 

2. คําถามของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มุงเนนตอบคําถามการวิจัยที่สําคัญ ดังนี้ 

2.1 ปจจัยเชิงสาเหตุ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใน

ระดับใด  

2.2 ปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธกันหรือไม 

2.3 ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่

ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

2.4 ปจจัยเชิงสาเหตุมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิผลรวมตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเพียงใด 
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3. วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยจําแนกเปนวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 

3.1 เพื่อศึกษาระดับปจจัยเชิงสาเหตุและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

3.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

3.3 เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 

3.4 เพื่อศึกษาน้ําหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

4. สมมตฐิานของการวิจัย  

จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของ ตลอดจนปรากฏการณในปจจุบันที่ไดแสดงให

เห็นถึงความสัมพันธและเสนทางอิทธิพลทั้งภายในปจจัยเชิงสาเหตุ และปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบกับการทดสอบสมมติฐานเปนการ

ตรวจสอบดวยวิธีการทางสถิติเพื่อตัดสินใจวาสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไวไดรับการยืนยันจากขอมูลเชิง

ประจักษดวยวิธีการทางสถิติหรือไม  ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐานทางการวิจัยเพื่อคาดคะเนคําตอบไว 

ดังนี้ 
4.1 ระดับปจจัยเชิงสาเหตุ และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา          

ขั้นพื้นฐานอยูในระดับปานกลางขึ้นไป  

4.2 ปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธกันในทิศทางบวก 

4.3 ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่

ผูวิจัยพัฒนาภายใตทฤษฎีที่ศึกษามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

4.4 ปจจัยเชิงสาเหตุมีน้ําหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิผลรวม ตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

5. ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี้ 
5.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ปการศึกษา 2552 

จํานวน 31,417 คน กําหนดกลุมตัวอยางไดจํานวน 380 คน  
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5.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย เนื่องจากตัวแบบสมการโครงสรางเปนการอธิบายความสัมพันธเชิง

สาเหตุแบบเสนตรงระหวางตัวแปรที่เปนสาเหตุกับตัวแปรที่เปนผล โดยผูวิจัยจัดกลุมตัวแปรแฝงที่ใชใน

การวิจัย ดังนี้ 

5.2.1 ตัวแปรแฝงภายใน ไดแก 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย ตัวแปร

สังเกต คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 2) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ตัวแปรสังเกต คือ 

ความรูสึก การคงอยูกับองคการ แลบรรทัดฐานของสังคม 3) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ประกอบดวย ตัวแปรสังเกต คือ การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวย

ตนเอง และผลกระทบ  

5.2.2 ตัวแปรแฝงภายนอก ไดแก 1) ความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย ตัวแปรสังเกต 

คือ  ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจ

อารมณผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคม  

 

6. นิยามศัพทเฉพาะ  
การวิจัยครั้งนี้ ไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะที่สําคัญ ดังนี้ 

6.1 ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน      

(a structural equation model of transformational leadership of basic school administrators) 

หมายถึง ตัวแบบที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่มีลักษณะของเสนโยงแสดงในรูปแผนภาพหรือเขียนในรูปสมการ

คณิตศาสตร ประกอบดวย ปจจัยเชิงสาเหตุที่เปนสาเหตุซ่ึงสัมพันธกับปจจัยที่เปนผลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดยสามารถเขียนเปนชุดสมการหรือเขียนเปนแผนภาพจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิง

เสน 

6.2 ตัวแปรแฝง (latent variable) หมายถึง ตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรง แตจะประมาณคา

ไดจากตัวแปรสังเกต (observed variable) ของแตละตัวแปรแฝงนั้น  

6.3 ตัวแปรสังเกต (observed variable) หมายถึง องคประกอบที่สามารถวัดคาไดของตัวแปร

แฝงแตละตัวที่ใชในการวิจัย  

6.4 ตัวแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตัวแปรที่เปนจุดเริ่มตนของเสนทางอิทธิพลหรือหัวลูกศรใน

โมเดลสมการโครงสราง ไมมีตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอตัวแปรเหลานี้  

6.5 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership) หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออก

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่สามารถวัดไดจากองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล โดยแตละตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 

6.5.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานทําใหครูเกิดการยอมรับในวิสัยทัศน  มองเห็นทิศทางปฏิบัติเปนแนวเดียวกัน
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เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดเปาหมายไวรวมกัน ไดรับการยกยองใหเกียรติ ความเคารพนับถือ

จากครู และเปนผูประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคน และครองงาน 

6.5.2 การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานการใชคําพูดหรือการกระทําโนมนาว จูงใจ กระตุนใหครูเชื่อและยอมรับใน

วิสัยทัศนวาทุกคนสามารถทําใหบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดเปาหมายไวได  รวมทั้งทุมเทความพยายาม

ในการทํางานมากขึ้น และมองงานเปนสิ่งทาทายและมีคุณคาตอตนเอง 

6.5.3 การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานกระตุนครูใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา มีการคิดแกปญหา

และตัดสินใจอยางมีเหตุมีผล  และสงเสริมความคิดสรางสรรคในการทํางานที่นําไปสูการคิดคนและ

สรางสิ่งประดิษฐที่แปลกใหมหรือรูปแบบความคิดใหมจากเดิม 

6.5.4 การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) หมายถึง การ

ที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใหความสนใจ ดูแลเอาใจใสแกครูอยางใกลชิด เนนความแตกตาง

ระหวางบุคคลเปนหลักในการมอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ มุงพัฒนาครูใหมีโอกาสในการ

เรียนรูสิ่งใหมเพื่อเพิ่มความรูความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน  และเปนผูใหคําปรึกษาหรือ

พี่เลี้ยงเพื่อถายทอดความรูและทักษะการปฏิบัติงานใหแกครู 

6.6 ปจจัยเชิงสาเหตุ หมายถึง ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งสาเหตุทางตรงและสาเหตุทางออมของ           

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก  

6.6.1 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (organizational commitment) หมายถึง พฤติกรรม
การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่สามารถวัดไดจากองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกต 

3 ตัวแปร คือ ความรูสึก การคงอยูกับองคการ และบรรทัดฐานของสังคม โดยแตละตัวแปรสังเกต มี

นิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 

6.6.1.1 ความรูสึก (affective) หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมี

ความรูสึกรักใครผูกพัน ปรารถนาที่จะทํางานอยูในสถานศึกษา  และรับรูวาตนเองเปนสมาชิกที่เต็มใจ

ทุมเทและอุทิศตนที่จะปฏิบัติงานกับสถานศึกษาตอไป 

6.6.1.2 การคงอยูกับองคการ (continuance) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความรูสึกผูกพันจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชนตางๆ 

เพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานอยูในสถานศึกษา และมีความจําเปนที่ตองอยูกับสถานศึกษาเนื่องจากกลัว

การสูญเสียผลประโยชนและพิจารณาถึงผลเสียที่จะไดรับหากลาออกจากสถานศึกษาไป 

6.6.1.3 บรรทัดฐานของสังคม (normative) หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานมีความรูสึกผูกพันเนื่องจากตองปฏิบัติตามหนาที่หรือมีพันธะผูกพันตอสถานศึกษา และ

ปฏิบัติงานดวยความจงรักภักดีเพื่อตอบแทนสถานศึกษา 

6.6.2 การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (job empowerment) หมายถึง พฤติกรรม

การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่สามารถวัดไดจากองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกต 

4 ตัวแปร คือ ความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ โดย

แตละตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 
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6.6.2.1 การรับรูความหมายของงาน (meaning)  หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานสงเสริมใหครูเห็นความสําคัญของงานที่ปฏิบัติวามีคุณคาและมีความหมายและทํา

ใหครูเขาใจถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบและปรับเปลี่ยนแนวคิดใหเกิดเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน

ได 

6.6.2.2 สมรรถนะในการทํางาน (competence) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสงเสริมใหครูเกิดความสามารถในดานความรู และทักษะที่จําเปนตอการ

ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  และมีความเอาใจใสในรายละเอียด ความถูกตองของงานใหไดผลงานที่มีคุณภาพ

ตามเปาหมายที่กําหนดไว 

6.6.2.3 การตัดสินใจดวยตนเอง  (self determination) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสงเสริมใหครูไดมีอิสระในการแสวงหาความรูหรือการริเริ่มสิ่งใหมในการ

ปฏิบัติงาน และมีอิสระในการคิดตัดสินใจดวยตนเองอยางมีเหตุผลหรือไตรตรองจากการประเมินขอมูล

ขาวสารเพื่อนําไปสูการตัดสินใจที่จะเชื่อหรือลงมือปฏิบัติได 

6.6.2.4 ผลกระทบ (impact)  หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สงเสริมใหครูสามารถระบุหรือบงชี้เหตุการณที่อาจกอใหเกิดความเสี่ยงหรือผลกระทบทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาวในการดําเนินงานของสถานศึกษาได  และมีการควบคุมเฝาระวังมิใหความเสี่ยงสงผลกระทบ

รุนแรงทําความเสียหายแกสถานศึกษา 

6.6.3 ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) หมายถึง พฤติกรรมการแสดง 

ออกของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่สามารถวัดไดจากองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร 

คือ ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจ

อารมณผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคม มีนิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 

6.6.3.1 ตระหนักรูอารมณตนเอง (self awareness) หมายถึง หมายถึง การที่

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด และภาวะอารมณภายในจิตใจของตนเองวา

สาเหตุใดที่ทําใหเกิดอารมณตางๆ  รูจักสังเกตและประเมินอารมณของตนเองเพื่อนําจุดเดนมาใชใหเปน

ประโยชนและควบคุมจุดดอยไมใหเกิดปญหา 

6.6.3.2 การควบคุมอารมณตนเอง (self control) หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานสามารถควบคุมอารมณหรือจัดการกับอารมณของตนเองที่เกิดขึ้นได  มีความ

ยืดหยุนและปรับความรูสึก การแสดงออกทางอารมณใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทั้งบุคคล เวลา 

สถานที่ และสถานการณตางๆ และมีความสามารถในการตัดสินใจและจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นในชีวิต

ไดอยางมีเหตุผล 

6.6.3.3 การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง (self motivation) หมายถึง การที่

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหกําลังใจแกตนเองเพื่อเปนแรงกระตุนที่ทําใหเกิดความกระตือรือรน 

ความมุมานะในการกระทําสิ่งตางๆ  มีการสรางแรงผลักดันใหตนเองเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค

แนวคิดใหมๆ มาใชในการทํางานได และมองสิ่งตางๆ ที่เขามาในชีวิตในแงมุมที่ดีงาม 

6.6.3.4 การเขาใจอารมณผูอ่ืน (empathy) หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานเขาใจอารมณ ความรูสึก ทาทางแสดงออกของอารมณผูอ่ืน  มีความเอื้ออาทร ชวยเหลือ และ

ใหกําลังใจผูอ่ืน เมื่อผูอ่ืนกําลังมีปญหา 
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6.6.3.5 การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน (interpersonal relationship) หมายถึง 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานรูจักปรับตัวใหเขากับผูอ่ืน เพื่อแบงปนความรูสึกและหลีกเลี่ยงการ

ปะทะอารมณที่กอใหเกิดความขัดแยง 

6.6.3.6 ทักษะทางสังคม (social skills) หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานใชทักษะในการสื่อสารเพื่อประสานงานในการทํางานไดอยางเขาใจ ทั้งในแงของการรับฟงผูอ่ืน

และสื่อขอความแกผูอ่ืน และสามารถการจัดการกับปญหาขอขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาให

คลี่คลายลงไดอยางราบรื่น 

 

7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีมีประโยชนที่คาดวาจะไดรับที่สามารถกอใหเกิดประโยชนในเชิงวิชาการ  และเชิงการ

นําไปประยุกตใช  ดังนี้ 
7.1 ในเชิงวิชาการ เนื่องจากตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นครั้งนี้ ไดศึกษาวิเคราะหจากหลายแหลงขอมูลทั้งจากแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยตัวแบบการวิจัยทําใหเห็นภาพปรากฏการณปจจัยเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานทั้งทางตรง และอิทธิพล

ทางออมไดชัดเจนมากขึ้น โดยผลการวิจัยครั้งน้ีจะเปนหลักฐานเชิงประจักษที่สนับสนุนแนวคิดตัวแบบ

การวิจัยที่ผานการปรับปรุงแลวทําใหไดตัวแบบที่มีความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย ซ่ึงนักวิชาการ 

นักวิจัย หรือผูบริหารทางการศึกษา ตลอดจนผูสนใจ อาจนําตัวแบบการวิจัยไปตั้งตนเพื่อขยายขอบเขต

สําหรับการวิจัยในอนาคต เชน การวิจัยทฤษฎีฐานราก (grounded theory study) เพื่อทดสอบกับ            

ตัวแบบการวิจัย การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory Action Research: PAR) หรือ

วิจัยในบริบทอื่นและกลุมตัวอยางอ่ืน เปนตน  

7.2 ในเชิงการนําไปประยุกตใช เปนผลสืบเนื่องจากประโยชนที่คาดวาจะไดรับดังกลาวในขอ 7.1  

โดยผลจากการวิจัยครั้งน้ีจะทําใหเกิดความตระหนักในอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุภาวะผูนําการเปลี่ยน 

แปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงนําไปสูการวางแนวนโยบายในการจัดการกับตัวแปรที่สําคัญ

ไดอยางตรงประเด็นและกอใหเกิดประโยชนตอการนําผลการวิจัยไปใชเปนกําหนดยุทธศาสตรหรือ

วางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงหากผลการวิจัย พบวา ตัวแบบการวิจัยที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ก็สามารถนําไปประยุกตใชเปนตัวแบบเพื่อการวิจัยและพัฒนา (R&D) ในการพัฒนา

ปจจัยเชิงสาเหตุเพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมีทิศทาง

ความเปนไปได 



 

บทที่ 2  
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของในบทที่ 2 นี้ มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหและ

สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยของนักวิชาการ นักการศึกษา และนักบริหารทางดานการศึกษา การ

พยาบาล ดานองคการเอกชนเกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศที่มีขอบเขตเนื้อหาของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และคนหาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิดความรู

ความเขาใจ และนําไปสูการสรางเปนตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการศึกษา

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของพบวามีรูปแบบการนําเสนอเนื้อหา 2 ลักษณะ คือ ลักษณะเชิง

พรรณนา (descriptive) มุงศึกษาเพื่ออธิบายแนวคิดเชิงทฤษฎีตางๆ  และลักษณะเชิงเหตุและผล 

(cause and effect) มุงศึกษาเพื่ออธิบายเชิงเหตุและผลของปรากฏการณ (causal explanation) หรือ

อธิบายความสัมพันธเชิงเหตุและผลของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแต

เนื่องจากการวิจัยนี้ผูวิจัยมุงศึกษาในลักษณะเชิงเหตุและผล (cause and effect) ในการนําเสนอผลจาก

การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของนําเสนอเปนประเด็นหลัก แบงออกเปน 4 สวน คือ 1) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแนวคิดเชิงทฤษฎี ประกอบดวย นิยามของคําวา “ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง” แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย ปจจัยความยึดมั่นผูกพันตอองคการและแนวคิดเชิงทฤษฎี 

ปจจัยการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานและแนวคิดเชิงทฤษฎี ปจจัยความฉลาดทางอารมณและ

แนวคิดเชิงทฤษฎี  3) ทฤษฎีตัวแบบสมการโครงสราง และ 4) กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังจะกลาวถึง

ตอไปนี้ตามลําดับ 

 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแนวคิดเชิงทฤษฎ ี

ทฤษฏีภาวะผูนํายุคใหมในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรือยุคบูรณาการแหงองคการ (integrated) นั้น  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ถือไดวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนํา

แนวใหม  หรือเปนกระบวนทัศนใหม (modern paradigm) โดยแสดงถึงความคาดหวังตอการสราง

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหม (paradigm shift) โดยใชหลักกระบวนทัศนใหมและทฤษฎีระบบ (system 

theory) ผสมผสานกัน (Belhiah, 2007) เนื่องจากองคการปจจุบันควรตองมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลง

เพื่อยกระดับการดําเนินงานขององคการใหมีขีดความสามารถทางการแขงขันที่สูงขึ้น ดังนั้นภาวะผูนําที่

สามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับบุคคลในองคการจํานวนมากไดดําเนินงานอยางเต็มความสามารถและ

ยกระดับการปฏิบัติงานใหสูง ข้ึน เพื่อเปนการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง พัฒนาองคการใหมีขีด

ความสามารถทางการแขงขันที่สูงขึ้น เชนเดียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศน (paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (visionary) และมีการกระจายอํานาจ

หรือเสริมสรางพลังจูงใจ (empowering)  เปนผูมีคุณธรรม (moral agents)  และกระตุนผูตามใหมี
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ความเปนผูนํา  ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบันนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ที่มีการศึกษาวิจัยมาก

ในชวงตั้งแตทศวรรษ 2000 เปนตนมา ไดบงบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพใน            

ตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณไกลไป

ในอนาคต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใหความสําคัญตอการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของ               

ผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย 

โดยสาระของทฤษฎีแลวภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําเชิง

บารมี (charismatic leadership) ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (vsionary leadership) รวมทั้งภาวะผูนําเชิง

วัฒนธรรม (cultural leadership) อีกดวย (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550) และถูกนําไปใชศึกษาและ

อธิบายภาวะผูนําและพฤติกรรมของผูนํา กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา (Sparrowe, Soetjipto & 

Kraimer, 2006) หรือเปนการนําไปใชอธิบายการรับรูความยุติธรรมในองคการ (organizational 

justice) นําไปใชอธิบายพฤติกรรมการทํางานของผูตาม เชน การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

(oganizational citizenship behavior) (Bhal, 2006)  ดวยเหตุที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงทําใหผูตามเคารพไววางใจ เลื่อมใส ศรัทธา และจงรักภักดี เกิด

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ยินดีทุมเทปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติงานได

มากกวาที่คาดคิด สามารถปรับเปลี่ยนเปาหมายและคานิยมของผูตาม เพื่อใหเปาหมายนั้นประสบ

ความสําเร็จเกิดประโยชนตอองคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหประสิทธิผลของงานและ

องคการสูงขึ้น  เพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหปญหาตางๆ ในการบริหารงานลดลง สงผลให

องคการบรรลุเปาหมาย ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (ชาคริต มานพ, 2550) เน่ืองจากภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนที่รูกันวาการเคลื่อนไหวและการปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ในทิศทางที่กวางมากขึ้น โดย

เชื่อมโยงใหผูตามไดทราบถึงวิสัยทัศนในอนาคต  การรูถึงอุดมคติ  และเจตนารมณ  โดยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนเนนไปที่ความสามารถของตัวบุคคลที่เปนผูนํา (Lussier & Achua, 2007) 

เมื่อยอนศึกษาทฤษฎีในชวงกอนทศวรรษ 1980 – 1999 นั้น ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

คิดคนแรกโดย Downton (1973 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ในการทํางานหัวขอภาวะผูนําที่

กอใหเกิดการจลาจลและเกี่ยวของกับทางการเมืองทําใหเห็นความสําคัญของผูนํา ตอมาในป 1978 ไดมี

หลักฐานการทํางานของนักการเมืองที่แสดงใหเห็นวา Burns ไดรับสิทธิ์ในการเปนผูนําและกอใหเกิด

แนวคิดสําคัญของความเปนผูนําเริ่มขึ้น (Burns, 1978 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) โดย

พยายามเชื่อมโยงบทบาทความเปนผูนํากับความเปนผูตามเกี่ยวกับผูนําไววาเปนบุคคลที่กระตุน

แรงจูงใจของผูตามเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายของผูนําและผูตาม  และความเปนผูนําแตกตางจากอํานาจ 

เพราะวามันแตกตางจากความตองการของผูตาม ยิ่งกวานั้น (Bass, 1985 อางถึงในสุเทพ พงศศรีวัฒน, 

2548) ไดขยายและปรับปรุงเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เปนพื้นฐานและสรางความคิดที่งาย

กวา Burns โดยการใสใจมากขึ้นตอความตองการของผูตามมากกวาความตองการของผูนํา โดยเสนอวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถใชในสถานการณตางๆ ที่ผลลัพธไมเปนไปในทางบวก (Engelbrecht, 

2002; Yukl, 1998; Bass, 1985 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548)  นอกจากนี้ยังมีแนวทางการ

วิจัยอีกสองแนวทางที่จะชวยใหเขาใจเรื่องธรรมชาติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผลการวิจัยที่ระบุ
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ถึงยุทธวิธีทั่วไป (common strategies)  ที่ผูนําใชในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลง (Bennis & Nanus, 

1985 อางถึงใน เสนาะ กลิ่นงาม, 2551) และผลงานที่สนใจวิธีการเปลี่ยนแปลงองคการตองการคนหา

วาผูนําทํางานอยางไรภายใตสภาพการณที่ทาทาย จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเทคโนโลยี   

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรม การแขงขันที่เพิ่มขึ้น และความเปนอิสระที่เพิ่มขึ้นกับ

เศรษฐกิจของประเทศอื่นๆ โดยเสนอแนะวาผูนําจะจัดการการเปลี่ยนแปลงในองคการดวยกระบวนการ

ปฏิบัติ (Tichy & Devanna, 1990 อางถึงใน สุรีรัตน อองสกุล, 2547) ตอมามีการปรับปรุงทฤษฎีใหม 

เพื่ออธิบายทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมวาเปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน 

หรือตามกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม (Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 

2006) 

อยางไรก็ตาม แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 

จําเปนตองมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงปจจุบันมีนักวิชาการ นักการศึกษาไดอธิบายไว

หลากหลาย เชน  ผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ เปนผูมีวิสัยทัศน มองการณไกลในการบริหารงาน เปน

ผูสอนงานและพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง มีสัมพันธภาพที่ดีและการเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน 

(Hancott, 2005) สอดคลองกับเปนผูมีวิสัยทัศน ใหทิศทางในการปฏิบัติงาน มีความนาเชื่อถือ เปน

ผูใหความชวยเหลือสนับสนุนผูตาม เปนนักพัฒนา และเปนผูรูคุณคาและเขาใจผูอ่ืน และความสัมพันธ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบดวยสภาวะการควบคุมที่สามารถควบคุมได (Van Staden, 

Scheepers & Rieger, 2000) นอกจากนั้นแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะของ

นักวิชาการไทยอธิบายพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากผูนําจะมีการถายโอนหนาที่ความ

รับผิดชอบและอํานาจที่สําคัญและขจัดขอจํากัดการทํางานที่ไมจําเปนออกไป ผูนํามีการดูแลสอนทักษะ

ใหแกผูตามที่มีความจําเปนตองแกปญหา  ตองการการริเริ่ม การกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่

สําคัญ การกระตุนการแขงขันความคิด การตระหนักในขอมูลที่เก่ียวของ การสงเสริมความรวมมือ และ

การทํางานเปนทีม รวมทั้งสงเสริมการแกปญหาแบบสรางสรรคในการบริหารความขัดแยงตางๆ  ผูนําจะ

ทําการปรับปรุงโครงสรางองคการและระบบการบริหาร เพื่อเนนและสรางคานิยมและวัตถุประสงคหลัก

ขององคการ (โสภณ ภูเกาลวน, 2550) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน  และผูตามให

สูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและ ผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และ

ศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและองคการ จูงใจให

ผูรวมงานและผูตามใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมขององคการและสังคม 

(รัตติกรณ จงวิศาล, 2550) จากเหตุผลขางตนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสําคัญและเปน

สิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับองคการที่ตองการจะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ดังนั้นผูวิจัยไดทําการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการกําหนดตัวแบบ

การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยอธิบายเชิงพรรณาและนําเสนอตามลําดับ ไดดังนี้  
 

1.1 นิยามของคําวา “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง”  

คําวา “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” (transformation leadership) ไดถูกพัฒนาจากแนวคิด

ภาวะผูนําตามทัศนะนักวิชาการนั้น ผูนําจะตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและ           

ผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความตองการซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสอง
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ฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปน

ผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม  และจะ

กระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก (conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับ

ขั้นความตองการของการความสําเร็จตามแนวคิดของ Maslow  (Maslow, 1970 อางถึงใน เตชทัต    

ใจทวม, 2551) และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน 

อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน ซ่ึงความพยายามของผูนําที่จะทํา

ใหบุคคลตางๆ  มีมาตรฐานของจริยธรรมดานความรับผิดชอบสูงขึ้น  รวมทั้งการจูงใจผูตามใหถายทอด

ความสนใจในตนเองตอความดีของหมูคณะ องคการ หรือชุมชน (Howell & Avolio, 1992 cited in 

Bass & Riggio, 2006) และสอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนจะตองสรางแรงจูงใจหรือการกระตุน

พิเศษโดยดึงดูดใจและเปนแบบอยางที่ดีใหแกผูตาม ทั้งทางความคิด และศีลธรรม    โดยบันดาลใจให

ผูตามมีความคิดเห็นเก่ียวปญหาในแนวทางใหม ซ่ึงผูนําสามารถกระตุนใหผูตามทราบถึงความสําคัญคา

ของงานและความตองการตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มากกวาผลประโยชนของสวนตน  ซ่ึงอิทธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงสามารถสรางแรงจูงใจและบันดาลใจผานวิสัยทัศน และการกระทําที่เปนความจริง

สําหรับผูตาม (Polychroniou, 2008) โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 

เปนกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนบุคคลที่เก่ียวของกับคานิยม คุณธรรม มาตรฐาน และ

เปาหมายระยะยาว  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับการประเมินแรงจูงใจ  การตอบสนองความ

ตองการของผูตาม  และการปฏิบัติตอผูตามในฐานะเปนมนุษยที่สมบูรณเปนกระบวนการดีที่รวมทั้ง

ความเปนผูนําแหงการจัดการ และแบบมีวิสัยทัศน (Bryman, 1992 cited in Visser, De Coning & 

Smit, 2005) สวนความหมายในแงมุมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมอีกวา ผูนําจะเปน                  

ผูกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงขึ้น ทําใหตระหนักถึงความตองการ สํานึกในความสําคัญคุณคา

ของจุดมุงหมายทําใหบรรลุจุดมุงหมาย ใหคํานึงถึงประโยชนของทีม องคการ นโยบายมากกวา

ผลประโยชนสวนตน และยกระดับความตองการใหสูงขึ้น ซ่ึงเขาเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

มากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี  (charisma)  แตยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนคือ การ

กระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized 

consideration) และการสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) นอกจากนี้ยังใหทัศนะเพิ่มเติม

วา ผูนํามักจูงใจผูตามโดยใชอารมณที่รุนแรงและไมคํานึงถึงผลกระทบที่จะเกิดกับผูตาม นักวิชาการ

อ่ืนๆ  ไดนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้วาเปนการใหความสําคัญกับจุดประสงครวมกัน (common 

purpose)  ของกลุมมากกวาความตองการของเอกัตถะบุคคล (Leithwood & Steinback, 1991 อางถึง

ใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2549) สอดคลองกับทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนทฤษฎีที่

อธิบายถึงสิ่งที่ผูนําทําแลวประสบความสําเร็จ หรือทําแลวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหมๆ 

มากกวาที่จะมุงอธิบายถึงการใชคุณลักษณะของผูนําเพื่อใหเกิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูตาม 

เพราะลักษณะสําคัญของภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ การมุงใหมีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพ

เดิมที่เปนอยู (change oriented) โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงโอกาสหรือปญหาและการรวม

กําหนดวิสัยทัศนใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคการ (วิโรจน สารรัตนะ, 2548) เนื่องจากภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนทัศนใหมของผูนําที่มีบางสวนเหมือนกับผูนําบารมี ขณะที่ผูนําบารมีจะอธิบาย

ถึงความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองในมุมที่กวางกวาไปถึงความ
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ซับซอนของวัฒนธรรมองคการ และสามารถใชในการบรรยายความเปนผูนําอยางกวางขวางในการมี

อิทธิพลตอผูตามในระดับตัวตอตัว ตอองคการทั้งหมด และตอวัฒนธรรมทั้งหมด  ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะมีบทบาทสําคัญมากในการมีสวนรวมการเปลี่ยนแปลง (Northouse, 1997 1991 อาง

ถึงใน แคทลียา ศรีใส, 2548) เชนเดียวกับความหมายที่อธิบายวาเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ และขอสมมติฐานของสมาชิกขององคการและตอการเปลี่ยนแปลง

ที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ และขอสมมติฐานของสมาชิกขององคการ และตอการสรางความผูกพันสําหรับ

พันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ (Dessler, 1998 cited in Bass & Riggio, 2006)  โดย

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนผูนําทีมที่ตองชวยใหคนอื่นเห็นความจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลง  การ

เปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดความขัดแยงผูนําตองสรางสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและพรอมรับความขัดแยง

ในทางสรางสรรคการเปลี่ยนแปลงองคการจะเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงทุกอยางในองคการ 

(Moghali, 2002)  นอกจากนี้มีความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในเชิงปฏิสัมพันธ เชน  1) ผูนํา

ที่มีปฏิสัมพันธที่เกิดจากความไววางใจซึ่งกันและกัน สงผลในดานบวกตอผูนําและผูตามที่รวมเปนหนึ่ง

เดียวกัน มีความครอบคลุมและมีเปาหมายรวมกัน ซ่ึงสอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา

สามารถเห็นไดจากผูนําที่มีลักษณะดังนี้ คือ  มีการกระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูอ่ืน

ใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหมๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องพันธกิจ  (mission)  และ

วิสัยทัศน (vision) ของทีมและขององคการ มีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามไปสู

ระดับความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้น ชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจ

ของพวกเขาเองไปสูสิ่งที่จะทําใหกลุมไดประโยชน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูตามใหทํา

มากกวาที่พวกเขาตั้งใจตั้งแตตน  และบอยครั้งมากกวาที่พวกเขาคิดวามันจะเปนไปได    ผูนําจะมีการ

ทาทายความคาดหวังและมักจะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น  (Bass & Avolio, 1994 cited in 

Bass & Riggio, 2006)  2) เปนปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ที่มีการไววางใจกัน โดยที่เปาหมาย

ของผูนําและผูตามเปนเปาหมายเดียวกันมีความมั่นคง และสอดคลองกับเปาหมายของกลุม  

(Shermerhorn, 2002) เชนเดียวกับกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตามที่มีการไววางใจกัน 

โดยที่ผูนําจะคนหาและยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น และโนมนาวจูงใจผูตามใหมุงมั่น

ปฏิบัติงาน เพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน  (ชาคริต มานพ, 2551) และ 3) การที่ผูนํามีปฏิสัมพันธกับ           

ผูตามชวยกระตุนและสรางแรงจูงใจ ทําใหผูตามเต็มใจที่จะใหความรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดมุงหมาย มีความพึงพอใจและมีคานิยมที่มีคุณคารวมกัน (ศิริพร คลายทิม, 2548) สอดคลองกับ

ความสามารถของผูนําที่จะปรับปรุงและยกระดับแรงจูงใจและเปาประสงคของผูตามใหบรรลุผลสําเร็จ

ของการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ (Razik & Swanson, 2001)   
นอกจากนี้ทัศนะของนักวิชาการยังใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมผูนํา เชน 1)  วิธีที่ผูนําปฏิบัติตนตอผูตาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมักจะมีบทบาทโดยตรง

ในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  การสรางวิสัยทัศนและการสรางแนวทางใหมๆ (Northouse, 1997 

อางถึงใน แคทลียา ศรีใส, 2548) สอดคลองกับผูนําที่มีวิสัยทัศนจะทราบสิ่งที่ตองการ และบอกทิศทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมายได สามารถถายทอดวิสัยทัศน เพื่อใหเกิดพลังในการขับเคลื่อนองคการไปสู

อนาคตได  (Marquis & Huston, 2000 อางถึงใน ชาคริต มานพ, 2550)  2) เปนกระบวนการที่มี

อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  สรางความผูกพันของสมาชิก
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ตอการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค  และกลยุทธที่สําคัญขององคการ  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ยัง

เก่ียวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปน

ผูนํา และเปนผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ   ดังนั้นภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวม  และเก่ียวของกับการดําเนินการของ

ผูนําในระดับตางๆในหนวยยอยขององคการ  (Mushinsky, 1997 อางถึงใน เสาวนิตย ทวีสันทนีนุกูล, 

2550) ซ่ึงมีความหมายสอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถสรางสรรค

สิ่งแวดลอมเชิงการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดการกระจายความรับผิดชอบ ที่จะกอใหเกิดวิธีการใหมในการ

สรางความรู ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพลังที่จะสรางผูนําที่ประสบความสําเร็จในอนาคตได ซ่ึงจะเปน

ผูที่ทํางานกับกลุมไดอยางสอดคลอง และมีความสามารถสรางสรรคผลงานที่มีประสิทธิผลในแนวทาง

ประเด็นวิชาชีพ  (Ward, 2002) และ 3)  เปนพฤติกรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาให

กระทํามากกวาที่ไดตั้งความคาดหวังไว   (Lunenburge & Onstein, 2000 อางถึงใน ฐิติพงษ       

คลายใยทอง, 2547)  รวมถึงพฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารของผูบริหารที่จะนําพาให

ผูรวมงานมีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถมากกวาที่ตั้งไวแตตน สงผลให

องคการไดรับการพัฒนาอยูตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก    (ภิรมย     

ถินถาวร, 2550)  

นอกจากนั้นแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะของนักวิชาการ นักวิจัยทั้ง

ทางดานการศึกษา การพยาบาล ดานองคการเอกชนของประเทศไทย ไดอธิบายนิยามคําวา “ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง” ในลักษณะพฤติกรรมการใชอิทธิพลของผูบริหารโดยการมุงใหมีการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาพเดิมที่เปนอยู โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงโอกาสหรือปญหาและการรวมกําหนดวิสัยทัศนให

เกิดสิ่งใหมๆ ในองคการ ทั้งนี้ผูนํามีการจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกติ (นันทนา 

บุรีจันทร, 2551) รวมทั้งพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพ

มากขึ้นใหบรรลุเปาหมายขององคการ (สุภาวดี  จิตติรัตนกุล, 2550) ซ่ึงสอดคลองกับพฤติกรรมของ

ผูนําและกระบวนการของผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรมและแรงจูงใจใหสูงขึ้น  

โดยผูนําจะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวังไว  สรางความผูกพันตอจุดประสงคของ

องคการ โดยผูนําใหผูตามดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธของ

องคการ และคุณลักษณะที่เปนตัวแบบ หรือแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตาม ที่จะเพิ่มพลังอํานาจและ

ใหความสนับสนุนชวยเหลือแกผูตาม (ฐิติพงษ คลายใยทอง, 2547) โดยทําใหเกิดการรับรูการ

ปฏิบัติงานในการยกระดับแรงจูงใจ  กระตุนใหผูรวมงานเกิดความตองการอยางแรงกลามากกวาที่

เปนอยู  ยกระดับความตองการของผูรวมงานใหสูงขึ้นตามความตองการของ Maslow  (Maslow, 1970 

อางถึงใน เตชทัต ใจทวม, 2551) และทําใหผูรวมงานตระหนักถึงความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญ

และคุณคาถึงจุดหมาย  และวิธีการที่จะบรรลุจุดหมาย  ทําใหผูรวมงานไมคิดถึงประโยชนสวนตน  แตจะ

อุทิศตนเพื่อสวนรวม คือ หนวยงานและองคการ (ปรารถนา ทิพยสีนวล, 2547) นอกจากนี้ไดมีผูนิยาม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในเชิงพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนวา เปนกระบวนการที่ผูบริหารโรงเรียน

แสดงใหเห็นการบริหารจัดการในโรงเรียนที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากร  

ใหสูงขึ้น โดยการยกระดับแรงจูงใจของบุคลากรใหเกิดความตองการมากกวาที่เปนอยู  และตระหนักถึง

คุณคาของจุดมุงหมาย  เปนผลใหบุคลากรเกิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการ
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ปฏิบัติงานและเปนนักพัฒนา (ดรุณี ขันขวา, 2551) เชนเดียวกับเปนกระบวนการที่ผูบริหารโรงเรียน

แสดงใหเห็นการบริหารจัดการในโรงเรียนที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรให

สูงขึ้น  โดยยกระดับแรงจูงใจของบุคลากรใหเกิดความตองการมากกวาที่เปนอยู  และตระหนักถึงคุณคา

ของจุดมุงหมายเปนผลใหเกิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  (สุริยน  

ชาธรรมา, 2551) โดยผูบริหารสถานศึกษาจะตองกระตุนใหครูมีความตองการและมีความพึงพอใจ

มากกวาที่มีอยูกอใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  กลาเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนที่กวางไกล 

สามารถนําองคการไปสูทิศทางใหม ๆ อยางสรางสรรคและบรรลุเปาหมายขององคการ (อําภา ปยารมย, 

2549)  

กลาวโดยสรุป  จากทัศนะความหมายทั้งหมดที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปนิยามคําวา “ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง” หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเปนพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาพเดิมที่เปนอยู ทําใหครูเกิดการตระหนักรูคุณคาวิสัยทัศน มีความรูสึกชื่นชม ภาคภูมิใจ และให

ความเคารพนับถือแกผูบริหาร มีการกระตุนและ จูงใจใหครูปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย  มีการคิดแกปญหาและตัดสินใจอยางมีเหตุมีผล มีการแกปญหาอยางเปนระบบ 

และมุงพัฒนาครูไปสูความสามารถที่สูงขึ้นเพื่อใหเกิดประโยชนตอสถานศึกษา 

 
1.2 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เมื่อยอนศึกษาในชวงกอนทศวรรษ 1980 – 1999 นั้น ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

คิดคนแรกโดย Downton (1973 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ในการทํางานหัวขอภาวะผูนําที่

กอใหเกิดการจลาจลและเกี่ยวของกับทางการเมือง และผูที่จุดประกายใหเห็นถึงสําคัญของผูนํา ซ่ึงใชคํา

วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เปนคนแรก (Bass & Avolio, 1994 

cited in Bass & Riggio, 2006) ตอมาในป 1978 ไดมีหลักฐานการทํางานของนักการเมืองที่แสดงให

เห็นวา Burns (Burns, 1978 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) ไดรับสิทธิ์ในการเปนผูนําและ

กอใหเกิดแนวคิดสําคัญของความเปนผูนําเริ่มขึ้น  (Hughes, Ginnet & Curphy, 2002) เปนผูเสนอ

ความคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนังสือที่เขาแตงขึ้น ชื่อ “ภาวะผูนํา” (leadership) เขามี

ความเห็นวา การศึกษาภาวะผูนําจะสงนําความคิดเกี่ยวกับผูนําและผูตามมารวมกันทําใหบทบาทของ

ผูนํากับผูตามกลายเปนมโนทัศนรวม (united conceptually) คือ เปนปฎิสัมพันธรวมกันของผูนํากับผู

ตาม และใหความหมายของภาวะผูนําวา การทําใหผูตามปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึง

คานิยมแรงจูงใจความตองการ ความจําเปน ความคาดหวังของทั้งผูนําและผูตาม และมีความเห็นวา 

ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อ

ไปสูจุดหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดขึ้นไว 3 ลักษณะ คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (transactional leadership) 

เปนปฎิสัมพันธที่ผูนําริเริ่มติดตอกับผูตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน โดยใช

กระบวนการตอรองโดยผูนําการแลกเปลี่ยนจะใชรางวัลสนองความตองการของผูตาม เพื่อแลกเปลี่ยน

กับการทุมเทความพยายาม  เพื่อทํางานใหสําเร็จ ซ่ึงถือวาทั้งผูนํา และผูตามมีความตองการอยูในระดับ

แรกของระดับความตองการของ Maslow (Maslow’s need hierachy theory) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความตองการของผู

ตาม คนหาแรงจูงใจของผูตามและพัฒนาผูตาม  ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําและผูตามมี
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แรงสัมพันธกันในการยกระดับความตองการซ่ึงกันและกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย คือ 

เปลี่ยนผูตามไปเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนํา

จริยธรรม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความตองการของผูตาม โดยการกระตุนใหผูตามเกิด

ความสํานึกของความตองการ ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามระดับความตองการของ 

Maslow และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสง และยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรมเปน

คานิยมจุดหมาย เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน เปนตน 

ทั้งนี้เพื่อไมใหผูตามถูกครอบงําดวยอํานาจฝายต่ํา  เชน ความกลัว ความโลภ  ความเกลียด  ความอิจฉา

ริษยา  เปนตน และภาวะผูนําเชิงจริยธรรม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกลายเปนผูนําจริยธรรมอยาง

แทจริง ก็ตอเมื่อเขาไดยกระดับความประพฤติของมนุษย และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้ง  2  

ฝายใหสูงขึ้น และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย สาระสําคัญของผูนําจริยธรรมคือ การที่ผูนํา

ตระหนักถึงความตองการที่แทจริงของผูตาม อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไม

พึงพอใจตอสภาพเดิม  ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตาม

รูสึกเกิดความตองการอยางแรงกลา และเปนความตองการที่สูงกวาเดิมตามระดับความตองการของ 

Maslow แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลง คงจะทําใหผูตามรวมกันเคลื่อนไหวไปสูจุดหมายที่สูงขึ้นและ

เปนประโยชนทั้งแกผูนําและผูตาม ซ่ึงผูนําที่กลาวมาทั้ง  3  ลักษณะนี้  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเกิด

ผลประโยชนเอ้ืออํานวยซึ่งกันและกัน  เพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  ซ่ึงตรงกันขาม

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงมุงผูนําและผูตามมีสัมพันธกันเกิดการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนํา

จรยิธรรมผูตามมีความสํานึก ตามระดับของ Maslow  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมุงเปลี่ยนสภาพไปสู

ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Burns, 1978 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) ตอมาไดศึกษาผูนําใน

องคการใหญๆ  ซ่ึงแตกตางกัน โดยการสัมภาษณผูนําและผูปฏิบัติงานในองคการนั้นๆ  การศึกษา

มุงเนนที่วาผูนําจะตองปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูป (transform) องคการอยางไร เพื่อใหองคการประสบ

ความสําเร็จ ในขณะที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และเพิ่มการแขงขันทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว 

สังคมของการคาขายที่เปดกวาง วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไป และตองแขงขันกับ

ตางชาติในการคาชนิดเดียวกันทั้งๆ  ที่มีเศรษฐกิจภายในแตละประเทศแตกตางกันดวย ผูนําของ

องคการตองรูวิธีการที่จะจัดการใหสนองความตองการที่ตองการจะไมเปลี่ยนแปลง กับความตองการที่

ตองการการปรับปรุงใหทุกคนมีความหวังที่จะไดรับการพัฒนา แตตองไมใหเกิดความกลัวในการ

เปลี่ยนแปลงนั้น และไดอธิบายกระบวนการเปลี่ยนรูปองคการ พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการ

เปลี่ยนรูป รวมทั้งคุณลักษณะและทักษะของผูนําดวยกระบวนการจะเนนใหเห็นตามลําดับ ตั้งแตการรูถึง

ความตองการในการเปลี่ยน  การสรางวิสัยทัศนใหม ที่ตองการเปลี่ยนแปลง  และการใหองคการ

สนับสนุน หรือผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงตามตองการ ดังนี้ คือ 1) รูถึงสิ่งที่ตองการเปลี่ยนแปลง  

(recognizing the need for change)  2) สรางวิสัยทัศนใหมๆ (creating a new vision)  3) สรางการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองคการ  (institutionalizing the change)   (Tichy &  Devanna, 1990 

อางถึงใน สุรีรัตน อองสกุล, 2547)  ตอมาในป ค.ศ. 1985 ไดมีการพัฒนาแนวความคิดหรือพัฒนา

องคความรู ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ และไดชี้ใหเห็นถึงไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพื่ออธิบาย

กระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการ โดยเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียว
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ที่เรียกวา บารมี (charisma) ซ่ึงบารมีไดรับการนิยามวาเปนกระบวนการซึ่งผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม โดย

การปลุกเราความเขมแข็ง และความเปนเอกลักษณของผูนํา โดยเขาเห็นวาการสรางบารมี มีความจําเปน 

แตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) การคํานึงถึง
ความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration)  และการสรางแรงบันดาลใจ (inspirational 

motivation)  ทั้งสามองคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกัน เพื่อสราง

ความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม ผลที่ผสมผสานนี้ทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผูนําแบบมี

บารมี  นอกจากนี้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง (empower) และยกระดับผูตามใน

ขณะที่ผูนําแบบบารมี  มีหลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนํา และสราง

ความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด  ซ่ึงเขาไดใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทาง

ที่กวางกวาแนวคิดของ Burns โดยไมใชเพียงแตการใชสิ่งจูงใจ (incentive) เพื่อใหมีความพยายามมาก

ขึ้น  แตจะรวมการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนขึ้น  เพื่อการใหรางวัลตอบแทน  และเขายังมอง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกิดขึ้น

แยกจากกัน  ซ่ึงเขายอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบแตในสถานการณหรือเวลา

ที่แตกตางกัน  นอกจากนี้ไดเพิ่มเติม เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผูตามใหสูงข้ึนกวาที่คาดหวัง พรอมทั้งพัฒนาความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น ทําให

ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ จูงใจใหผูปฏิบัติงานคํานึงถึงผลประโยชนของกลุม

หรือองคการมากกวาตนเอง  โดยวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําใน

กองทัพประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 198 แหง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียง

คําเดียวที่เรียกวา บารมี (charisma) ซ่ึงภาวะผูนําบารมีไดรับการนิยามวา เปนกระบวนการซึ่งผูนํากระทาํ

โดยการปลุกเราอารมณผูตามใหเข็มแข็ง และแสดงความเปนเอกลักษณของผูนํา ดังนั้นการสรางบารมี

เปนสิ่งที่จําเปนแตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีก 3 

ดาน คือ 1) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) 2) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

(individualized consideration) และ 3) การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) ซ่ึงทั้งสาม

องคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกันเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลง

ใหแกผูตาม การที่ผสมผสานองคประกอบนี้ทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางจากผูนําบารมี 

นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเสริมรางพลัง และยกระดับผูตามในขณะที่ผูนําบารมี

หลายคน พยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนํา สรางจงรักภักดีมากกวาความผูกพัน

ในงาน (Bass, 1985; ทิพยรัตน กลั่นสกุล, 2547; Coleman & La Roque, 1990; Leithwood, 1992; 

Leithwood & Jantzi, 1990; Leithwood & Steinback, 1991; Sergiovanni, 1990 อางถึงใน สุเทพ 

พงศศรีวัฒน, 2548) ตอมาไดมีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนโมเดลภาวะผูนําแบบ

เต็มรูปแบบ (model of the full range of leader) ตามแนวคิดของ Bass ไดนําแนวคิดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) กับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) 

มารวมเขาไวดวยกัน เรียกวา โมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (the model of full range of leadership)  ซ่ึง

เปนการแสดงถึงระดับของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตางกัน โดยเริ่มจากภาวะผูนําแบบตามสบาย  

(laissez–faire leadership: LF)  ซ่ึงเปนผูนําที่นับไดวามีประสิทธิผลต่ําที่สุดหรือไรประสิทธิผลหรือเปน
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บุคคลที่ขาดภาวะผูนํา (non–leadership) และในข้ันที่สูงขึ้นของผูนําที่มีประสิทธิผล ผูนําจะมีบทบาท

มากขึ้นตามลําดับจากผูนําที่มีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management by exception: 

MBE–P) มาสูการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management by exception: MBE–A) เมื่อผูนํา

เปนฝายที่รุกมากขึ้นในเรื่องการตอบสนองตอความตองการขั้นพื้นฐานของผูตามโดยการแลกเปลี่ยน

ผลประโยชน       ซ่ึงกันและกันระหวางผูนํากับผูตาม โดยที่ผลงานที่ไดตามขอตกลงระหวางกัน ผูนําจะ

ใหรางวัลแกผูตาม   ซ่ึงอาจจะเปนการเลื่อนขั้นตําแหนง โบนัส เปนตน เรียกวา การใหรางวัลตาม

สถานการณ  (contingent reward: CR) ระดับขั้นทั้ง 3 ขั้นนี้ เปนองคประกอบของภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน (transactional leadership) สวนระดับที่ผูนําจะมีประสิทธิผลมากที่สุด ก็คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  (transfor mational leadership)  ภาวะผูนําแบบนี้จะมีพฤติกรรมทั้ง 4 อยาง (4I’s) ที่มี

ประสิทธิผลมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผูนําสามารถกระตุนและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใน

เรื่องระดับความตองการใหสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะสงผลตอการทํางานที่เกินความคาดหมายได ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนี้ ผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสรางภาวะผูนําใหเกิดขึ้นแก  ผูตามโดยผานการ

มอบหมายงาน หรือการเสริมสรางพลังอํานาจ  (empowerment)  การกระจายอํานาจจะเกิดขึ้นใน

องคการนวัตกรรมใหม ๆ จะถูกสรางข้ึนโดยผูตาม ทั้งนี้ผูนํานั้นจะกระตุนใหผูตามคิดริเริ่มสิ่งใหม ๆ 

การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ซ่ึงโดยรวมแลวภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะสงผลตอการพัฒนา

องคการอีกดวย (Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006) ดังแสดงในภาพที่ 1 

  

 
 

ภาพที่ 1   โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (model of the full range of leader) (Bass & Avolio, 

1994 cited in Bass & Riggio, 2006) 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) จึงเปนกระบวนการที่ผูนํามี

อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ

มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและ   

ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคมซึ่ง

กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้    กระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 

4  ประการ หรือเรียกวา “4I’s” (Four I’s)  คือ  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (idealized influence 

or charisma leadership: II or CL)  การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation: IM) การกระตุน

ทางปญญา (intellectual stimulation: IS) และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized 

consideration: IC) ซ่ึงองคประกอบเพิ่มขึ้น คือ การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) 

(Bass & Avolio, 1994 อางถึงใน ชาคริต มานพ, 2551)  นอกจากแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ไดมีการวิจัยองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ้ํา ในกลุมผูปฏิบัติงานในประเทศ

สหรัฐอเมริกาที่มีความแตกตางกันมา จํานวน 14 กลุม กลุมตัวอยางละ 45-549 คน ทําการสัมภาษณ

ถึงลักษณะของผูนําที่มีกลุมตัวอยางใหการยอมรับ แลวนํามาพัฒนาเปนเครื่องมือประเมินภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ผลพบวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรวมองคประกอบของการสราง

บารมีและการสรางแรงบันดาลใจเปนองคประกอบเดียวกัน เนื่องจากพบวาทั้ง 2 องคประกอบนี้มี

ความสัมพันธกัน 0.80 ถึง 0.90  (Avolio, Bass & Jung, 1999 อางถึงใน ฐิติพงษ คลายใยทอง, 

2547) สอดคลองกับผลการวิจัยงานวิจัยในตางประเทศ กอน ค.ศ. 2000 โดยสวนมากทําการศึกษาใน
ลักษณะองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมของผูนํา ไดแก 

Bennis & Nanus (1985, อางถึงใน เสนาะ กลิ่นงาม, 2551) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูนํา

ระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ จํานวน 60 คน และผูนําจากภาครัฐ 30 คน ผลการวิจัยพบวา สวนใหญมี

ลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ โดยผูนําเหลานี้ใชกระบวนการ 4 ขั้นตอนในการ

เปลี่ยนแปลงองคการ คือ 1) การสรางวิสัยทัศนเปนเครื่องกําหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลง 2) การ

ถายทอดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการโดยการติดตอสื่อสาร 3) การสรางความผูกพันและเชื่อถือ

ตอวิสัยทัศน และ 4) การเสริมสรางพลังอํานาจสงเสริมการเรียนรูและสรางความเชื่อมั่นของสมาชิกใน

องคการ โดยการใหความสําคัญกับผูตามทุกคนดวยการเสริมสรางสมรรถนะ สรางการมีสวนรวมและ

สรางความรูสึกเปนเจาของงาน 
Tichy & Devanna (1990, อางถึงใน สุรีรัตน อองสกุล, 2547) ไดศึกษาพฤติกรรมของ

ผูนําระดับสูงของบริษัท 12 แหงในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา ผูนําเหลานี้มีกระบวนการดําเนินการ 

3 ระยะในการเริ่มสรางและเปลี่ยนแปลงธุรกิจ คือ ระยะแรก  เริ่มตนโดยผูนําตองใหการยอมรับถึงความ

จําเปนที่ตองมีการเปลี่ยนแปลง ระยะที่สอง คือ การสรางวิสัยทัศนใหม และระยะสุดทายคือการ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ โดยไดสรุปคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา

ประกอบดวย  การยอมรับวาตนเองเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเปนผูที่ชอบเสี่ยง  มีความ

ศรัทธาในตัวผูอ่ืนและไวตอการรับรูความตองการของบุคคลอื่น  สามารถสรางคานิยมที่ชัดเจนใหเปน

กรอบพฤติกรรมของบุคคลในองคการได มีความยืดหยุน และเปดใจกวางใหทุกคนไดเรียนรู
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ประสบการณมีทักษะดานความคิด และเชื่อถือวิธีการคิดที่อิงหลักวิชาการ มีความรอบคอบในการคิด

วิเคราะห เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกลและมีมุมมองใหมหลากหลาย 

Koh & Lok Kiang (1991)  ไดศึกษาและทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร ในกลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารยจากโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

สิงคโปร จํานวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบวา ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเปนพลเมืองดีขององคการ (organizational 

citizenship behavior) ความผูกพันกับองคการ ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานขององคการ

โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจ และความ

ผูกพันไดเพิ่มขึ้นจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

Tucker (1991, อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารระดับอุดมศึกษาที่สงผลตอความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษ 

ผลการวิจัยพบวา โครงรางของผูนําแตละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแตภาวะผูนําแบบตามสบายจนถึง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความ

พยายามเปนพิเศษ  นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังชวยทําใหภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผล

ตอความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษมากยิ่งขึ้น และภาวะผูนําแบบตามสบายมี

ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษ 

Bryman (1992, อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยน 

แปลงภายใตองคประกอบสําคัญ 4 ดาน คือ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล การ

กระตุนทางปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ ความพยายาม

ดวยตนเอง และผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ  
Keller (1992, อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

กับผลการปฏิบัติงานของกลุมโครงการพัฒนาและกลุมโครงการวิจัย ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนตัวทํานายที่ดีในเรื่องคุณภาพของโครงการและเงินทุน และผลการปฏิบัติงานใน

ชวงเวลาที่ 1 และชวงเวลาที่ 2 คือ 1 ปหลังจากชวงเวลาที่ 1 และพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ตัวทํานายที่ดีกวาในการวัดคุณภาพของโครงการวิจัย นอกจากนี้ในป 1995 ไดศึกษาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่สรางความแตกตาง โดยศึกษากลุมโครงการวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม (industrial 

R&D) จํานวน  66  กลุม พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที่

สูงขึ้นในโครงการวิจัยตางๆ  อีกดวย 
Yamarino, Spanger & Bass (1993, อางถึงใน ชีวิน ออนละออ, 2553) ไดศึกษาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง  และผลการปฏิบัติงานแบบการสํารวจระยะยาว (longitudinal investigation) กับกลุม

ตัวอยางที่เปนตัวแทนของนายทหารเรือสหรัฐ ที่จบมาจากโรงเรียนนายเรือสหรัฐ (united states naval 

academy: USNA) และไดรับการแตงตั้งใหทํางานในหนวยรบบนผิวน้ํา ขอมูลระยะยาวซึ่งเก่ียวของกับ

นายทหารเหลานี้รวบรวมจากการบันทึกของ USNA และขอมูลจากนายทหารชั้นรองลงมา 793 นาย 

และผูบังคับบัญชาของนายทหารเหลานี้ ตั้งแตเวลาที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา 

สนับสนุนแนวคิดที่เปนโมเดลของความเกี่ยวของระยะยาวระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลการ

ปฏิบัติงานของนายทหารเรือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบตามสบาย สามารถทํานายผล
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การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาได สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่เปนนักเรียน 

USNA ได  สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานขณะที่ไดรับแตงตั้งใหทํางาในหนวยงานบนผิวน้ําได และยัง

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบตามสบาย ขณะที่ไดรับมอบหมายแตงตั้งใหทํางาน

ในหนวยรบบนผิวน้ํา สามารถทํานายผลกระทบพฤติกรรมผูนําของผูตามได 

William, Steers & Terborg (1995, อางถึงใน ชีวิน ออนละออ, 2553) ไดศึกษาความ 

สัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําของโรงเรียน 89 แหงในประเทศสิงคโปร 

ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกัต

ถะบุคคล การกระตุนทางปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ พฤติกรรมกลุม ความพึงพอใจในการทํางานของครู และสงผลตอแรงจูงใจในการเรียนของ

นักเรียน 
นอกจากนี้ Bass & Avolio (1994, cited in Bass & Riggio, 2006) ไดเปรียบเทียบ

เชื่อมโยงระหวางทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เสนอโดย Bass ในป ค.ศ. 1985 กับวัฒนธรรมแบบ

กลุมนิยม โดยเฉพาะองคประกอบพฤติกรรมทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ได

นํามาเชื่อมโยงกับคุณลักษณะหลายๆ ประการของวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม เพื่อแสดงวาคุณลักษณะ

เหลานี้ทําหนาที่เปนเงื่อนไขเบื้องตนที่สําคัญตอการเกิดขึ้นของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และยังมี

งานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม ทําใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

อาจเกิดขึ้นไดงายกวาในวัฒนธรรมแบบกลุมนิยมนี้ และในวัฒนธรรมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มากกวาจะทําใหเกิดบริบทขององคการที่มีประสิทธิผล และมีผลการปฏิบัติงานของแตละกลุมมากกวา 

เชน ผลการวิจัยของ Yokochi ในผูนําชาวญี่ปุน พบวา จํานวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาภาวะ

ผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบปลอยตามสบาย ซ่ึงเขาไดอภิปรายวา ผูนําชาวญี่ปุนมีลักษณะภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมากกวา เพราะวัฒนธรรมของญี่ปุนเปนแบบใหคุณคากับมนุษย (humanistic values) 

และมีเปาหมายรวมกันสูง มีงานวิจัยเชิงประจักษที่สนับสนุนการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่โดดเดน

ในญี่ปุน โดยเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับสภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่วัดดวยเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุระดับ 

(multifactor leadership questionnaire: MLQ) ในบริษัทขนาดใหญ 13 แหงในญี่ปุน พบวา มีลักษณะ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงมาก   
Bass, Avolio & Atwater (1996, อางถึงใน ชีวิน ออนละออ, 2553) ไดศึกษาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงกับเพศ โดยศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา

แบบปลอยตามสบายในเพศชายและเพศหญิง โดยการรวบรวมขอมูลตั้งแตป ค.ศ. 1986 - 1994 โดย

ใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุระดับ (MLQ) ในการสํารวจ โดยการใหรายงานดวยตนเอง ขอมูลเก็บจาก

กลุมตัวอยาง  3  กลุมแยกกัน ในกลุมที่ 1 เปนผูจัดการระดับกลางขึ้นไปใน 50 ธุรกิจขนาดใหญ  กลุม

ที่ 2 เปนหัวหนาระดับตน และกลุมที่ 3 เปนหัวหนาจากหนวยงานที่ไมหวังผลกําไร หนวยงานดาน

สุขภาพ หนวยงานดายการบริการสังคม หนวยงานรัฐบาลและธุรกิจขนาดเล็ก ผลการวิจัยพบวา ผูนําที่

เปนหญิงไดรับการจัดลําดับวาแสดงออกถึงลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงบอยครั้งมากกวาผูชาย 

แมวาขนาดอิทธิพล (effect sizes) จะคอนขางเล็ก แตผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูหญิงเปนภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมากกวาผูชาย  
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Bass & Avolio (1997, cited in Bass & Avolio, 2000) ไดศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่

พิสูจนยืนยันวาความสัมพันธที่เปนลําดับขั้น  (hierarchy of correlations) ระหวางรูปแบบภาวะผูนํา

แบบตางๆ  และผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ  ความพยายาม และความพึงพอใจ  พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี  การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  การกระตุนทางปญญา การสราง

แรงบันดาลใจ  และการใหรางวัลตามสถานการณมีประสิทธิภาพมากกวาทําใหเกิดความพยายาม และ

ความพึงพอใจขึ้นกวาภาวะผูนําแบบใหรางวัลตามสถานการณ  (contingent reward)  การบริหารแบบ

วางเฉย (management by exception)  แบบเชิงรุก  (MBE-A) แบบเชิงรับ (MBE-P) และแบบปลอย

ตามสบาย (laissez faire) ตามลําดับ ผลการวิจัยนี้พบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย  สเปน  สิงคโปร  ญ่ีปุน 

จีน ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด อิตาลี่ สวีเดน และเยอรมัน 

Leithwood, Jantzi & Steinbach (1999, อางถึงใน ชีวิน ออนละออ, 2553) ไดศึกษาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการศึกษาเพิ่มขึ้น  แมวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมาจากแนวคิดของ 

Burn ที่สรางขึ้นภายใตบริบทที่มีใชทางการศึกษา  (non - education setting) ก็ตาม แตดวยจุดเดนของ

ทฤษฎีที่มีมุมมองกวางขวางกวาและมีความยืดหยุนมากกวาทฤษฎีภาวะผูนําอ่ืนๆ โดยเฉพาะมีความ

สอดคลองกับยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ เกิดขึ้นอยางมากมาย  และรวดเร็วเกินที่จะคาดหมาย

ได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงไดรับการกลาวขานและนําไปประยุกตใชในบริษัทตางๆ  มากมาย ซ่ึง

จากแนวคิดหลักของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังที่กลาวมาแลว สรุปไดวา พฤติกรรมของผูนําแบบนี้

ออกเปนกลุมได 3 มิติ แตละมิติแยกยอยออกเปนการกระทํา (action oriented)  ของผูนําที่ใชในการ

บริหารโรงเรียน แลวกอใหเกิดผลิตผล (outcomes) จากการกระทําเหลานั้น 

นอกจากนี้แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งที่ไดนําทฤษฎีในชวง

ตั้งแตทศวรรษ 2000 ไดมีนักวิชาการศึกษา นักวิจัย ผูที่สนใจศึกษาไดตอยอดองคความรูทั้งรูปแบบ

หนังสือ บทความ และงานวิจัยในลักษณะเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนํา ที่มีการใชบารมีในการดึงดูดใจทํา

ใหมีการเปลี่ยนแปลงสูความแปลกใหมภายในองคการ (Greenberg &  Baron, 2000 อางถึงใน                  

วร วรรณ บุญลอม, 2551) และเปนการยกระดับผูตามใหมีความใสใจในการมองไปขางหนา ดวยความ

สนใจจากภายในตนเอง เพื่อใหเกิดผลดีตอผูอ่ืน ในการบริหารผูนําควรแสดงอารมณทางบวกตอผูตาม 

ใชแรงจูงใจที่เหมาะสม ผูตามจะรับรูถึงอารมณ ความรูสึกที่ดีตองาน เกิดการพัฒนางาน และปฏิบัติงาน

ดวยความสุข สงผลใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ (Dasborough & Ashkanasy, 2002) สอดคลองกับ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล  โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่อง

คานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณไกลไปในอนาคต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะให

ความสําคัญตอการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนอง

ความตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย โดยสาระของทฤษฎีแลวภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําโดยเสนหา ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน รวมทั้ง

ภาวะผูนําเชิงวัฒนธรรม (cultural) อีกดวย (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550) และถูกนําไปใชศึกษาและ

อธิบายภาวะผูนําและพฤติกรรมของผูนํา กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา (Sparrowe et al., 2006) สวน

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทัศนะที่กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรับการคาดหวังวาเปน

ผูที่มีลักษณะสําคัญ อธิบายวาตองมี 5 องคประกอบที่สําคัญ คือ 1)สามารถกําหนดชี้แจงในเรื่องความ

ตองการจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจน 2) สรางวิสัยทัศนใหม และรวบรวมความผูกพันตอ
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วิสัยทัศนนั้น 3) บันดาลใจผูตามใหมุงคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนเอง  4) 

เปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนที่ไดรวมวางไวมากกวาที่จะทํางานภายในบริบทเดิม และ 

5) เปนที่ศึกษาหรือเปนพี่เลี้ยงแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตามมีความรับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการพัฒนา

ตนเองและผูอ่ืน ทั้งน้ีผูตามจะกลายเปนผูนําและผูนําจะกลายเปนผูกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือ

ผูนําในการเปลี่ยนแปลง (change agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได (Hoy & 

Miskel, 2005) เชนเดียวกับ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากผลการวิจัยของวิโรจน สารรัตนะ 

(2548) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนการจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน เกินกวา

ความคาดหวังตามปกติ มุงไปที่ภารกิจงานอยางกวางๆ ดวยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุงการบรรลุ

ความตองการในระดับสูง เชน ความสําเร็จของงานมากกวาความตองการในระดับต่ํา เชน ความ

ปลอดภัยหรือความมั่นคง และทําใหพวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใชความสามารถปฏิบัติงานให

บรรลุผลสําเร็จในภารกิจที่เกินกวาปกตินั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ไมไดมาแทนที่ภาวะผูนําแหงการ

จัดการ แตจะชวยเสริมหรือกอใหเกิดผลที่เพิ่มขึ้น (add-on effect) จากภาวะผูนําแหงการจัดการ กลาว

อีกนัยหนึ่ง การที่ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะประสบผลสําเร็จจําเปนตองอาศัยทักษะภาวะผูนําแหงการ

จัดการเปนพื้นฐานดวย ดังแสดงในภาพที่ 2   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (วิโรจน สารรัตนะ, 2548) 

 

นอกจากนั้นการตอยอดองคความรูใหความสําคัญภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยผูนําจะตอง

สรางระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหอยูในระดับที่เหมาะสม รวมถึงรูปแบบของการ

เปลี่ยนแปลงและกลยุทธที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดทําการเปลี่ยนแปลง  โดยศึกษาทั้งผลกระทบ

และประโยชนของการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซ่ึงหากผูนําทําหนาที่หรือแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้น การจัดการการเปลี่ยนแปลงก็จะทําใหประสบผลสําเร็จ  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับคุณคาทางวัฒนธรรมแตละบุคคล  ลักษณะพฤติกรรมภาวะผูนํา  

ความดีเลิศ   และผูนําตองสรางความมั่นใจในการกระตุนสิ่งตางๆ ที่เปนบวกใหแกผูตามที่จําเปนตอง

ปรับตัว และมีมุมมองที่ยาวไกล (Spreitzer & Quinn, 2001)  

ภาวะผูนําแหง 

การจัดการ 
ความพยายามระดับ

คาดหวังปกติ 
ความพยายาม

เกินระดับคาดหวัง

ความเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัติงาน

ระดับคาดหวังปกติ 
การปฏิบัติงาน

เกินระดับคาดหวัง
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1.3 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดเชิงทฤษฎีและทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transformational leadership theory) เมื่อเกิดการตระหนักวาปจจุบันยังมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําอยูตลอดเวลา จึงเกิดเปนแนวคิดที่สําคัญๆ คือ ผูนําแบบเดิมที่ใชการ

แลกเปลี่ยนโดยรางวัลตางๆ เปนเครื่องมือในการชักจูงใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมายที่

ตองการ ซ่ึงตางฝายตางก็ไดรับผลประโยชนที่แลกเปลี่ยนกัน สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น จะใช

ความสามารถเปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพื่อใหสมาชิกทํางานไดบรรลุเหนือกวาเปาหมายที่

ตองการ โดยผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณ และกระตุนทางดานความคิดตางๆ ใหแกสมาชิก

อยางตอเนื่องและเปนระบบ (Hartog & Koopman, 2001) ดังนั้นการศึกษาทัศนะและทฤษฎีที่

เก่ียวของกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการสรางตัวแบบสมการโครงสรางใน

รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่สําคัญ  แบงออกเปน 

3 สวน คือ 1) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ 2) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของ

นักวิชาการไทย และ 3) ผลการศึกษาเครื่องมือการวัด ดังจะกลาวถึงตอไปนี้ตามลําดับ 
1.3.1 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะหรือผลงานวิจัยของ

นักวิชาการตางประเทศ 

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถศึกษาไดจากแนวคิดของ

นักทฤษฎี นักวิจัย และนักการศึกษาหลายทาน ในที่นี้เริ่มตนจากแนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เปนผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผูรวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิด

ความสํานึกถึงความตองการ ความพยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่

สูงขึ้น และหาทางพัฒนาผูรวมงาน (Burns, 1978 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) ตามแนวคิด
ของ นอกจากนี้ตามทัศนะ Bass (1985, อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดอธิบายถึง

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา มี 3 องคประกอบ  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (idealized influence/ 

charisma) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตามทําใหผูตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับ

ถือ ไววางใจ และเชื่อมั่นวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูที่มีคุณธรรม ยินดีปฏิบัติตามผูนํา ผูนําจะ

หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอผูอ่ืน

และกลุมรวมทั้งรวมรับผิดชอบความเสี่ยงรวมกับผูตาม 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) หมายถึงการที่ผูนําจงใจ

และสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหเห็นคุณคา และความทาทายของงาน กระตุนการทํางานเปนทีมอยาง

มีชีวิตชีวา (team spirit) มีความกระตือรือรน และมีความคิดในดานบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับ

จินตภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้งผูนําจะสรางและสื่อสิ่งที่ผูนํามุงหวังอยางชัดเจน แสดงถึงความ

ผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 

3. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) 

หมายถึง การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการและแตกตางของแตละบุคคล ใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ

สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนสงเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดู
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รอบๆ (management by walking around) มองบุคคลเปนองครวม (as a whole) มากกวาเปนผูตาม 

เอาใจเขามาใสใจเรา มอบหมายงานที่มีคุณคาชวยพัฒนาศักยภาพผูตาม รวมทั้งเฝาดูการปฏิบัติงาน เมือ่

ผูตามตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยงได  

นอกจากนี้  Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter (1990, cited in Bass 

& Riggio, 2006) ไดขอสรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมหลักที่สําคัญอยูอยางนอยที่สุด 

6 ประการ ดังน้ี 1) บงชี้และใหความชัดเจนดานวิสัยทัศน (identifying and articulating a vision) 

ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่มุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆ ขององคการ พรอมกับพัฒนาสรางความ

ชัดเจนและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหผูกพันตอวิสัยทัศนในอนาคตของตน 2) แสดงแบบอยางของ

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูตาม (providing an appropriate model) ไดแก พฤติกรรมของผูนําในการ

แสดงแบบอยางของการประพฤติปฏิบัติเพื่อใหผูอ่ืนเอาเยี่ยงอยางปฏิบัติตามโดยใหสอดคลองกับ

คานิยมและหลักการของผูนํา 3) กระตุนใหเกิดการยอมรับเปาหมายรวมของกลุม (fostering the 

acceptance of group goals) ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่มีเปาหมายในการสงเสริมใหเกิดความรวมมือ

กันขึ้นในหมูสมาชิกกลุม เพื่อรวมกันทํางานจนบรรลุเปาหมายรวมกัน 4) กําหนดความคาดหวังตอ

ผลงานสูง  (high performance expectations) ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในการคาดหวัง

ความเปนเลิศของผลงานในแงคุณภาพหรือผลงานสูงของผูตาม 5) ใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล 

(providing individualized support) ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นวาใหการนับถือตอผูตาม

โดยมีความเอื้ออาทรตอความรูสึกและความตองการของผูตามแตละคน และ 6) การกระตุนทางปญญา 

(intellectual stimulation) ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่สรางความทาทายและกระตุนผูตาม ใหมอง

ปญหาและงานเดิม ดวยมุมมองและวิธีการใหมที่แตกตางไปจากเดิม 

ในป 1991 Steers & Porter (1991); White & Bednar (1991, อางถึงใน 

ชาคริต มานพ, 2550) ไดแบงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่สําคัญเพียง 2 – 

3 องคประกอบ อธิบายวา ลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นตองประกอบไปดวยลักษณะ ดังนี้

1) ความมั่นใจในตนเองสูง คือ ลักษณะผูนําแบบบารมี สามารถแสดงออกถึงความมั่นใจในการกระทํา

และการตัดสินใจ  2) ความชัดเจนในวิสัยทัศน คือ ลักษณะผูนําที่มีความสามารถในการใหความชัดเจน

ดานถอยคําเก่ียวกับวิสัยทัศนที่ดี เพื่อใหทราบวาอนาคตควรจะเปนไปเชนไร สวน White & Bednar ได

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีองคประกอบที่สําคัญดวยกัน 3 ประการ 1) บารมี (charisma) คือ 

บุคคลที่มีบารมีในการมีอิทธิพลดึงดูดผูอ่ืน และผูนําที่มีบารมีที่มีคุณภาพนั้น สามารถทําใหผูตามเกิด

ความไววางใจและมั่นใจในวิสัยทัศนที่มีคุณคาของผูนํา 2) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

(individualized consideration) คือ การกลาวถึงความเต็มใจของผูนําที่ใสใจ เขาใจ เอาใจใสใน               

ตัวผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้มิไดสนใจในความตองการของบุคคลเทานั้น แตก็ให

ความใสใจในตัวของผูใตบังคับบัญชาดวย และ 3) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ 

การสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา ทดสอบปญหาดวยการใหแนวทางใหมในการแกปญหา 

ตอมา Bass & Avolio (1994, cited in Bass & Riggio, 2006) ไดวิเคราะห

องคประกอบพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพิ่มอีก 1 องคประกอบ คือ การสรางแรงบันดาลใจ 

โดยไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมวามี 4 องคประกอบใชชื่อยอวา “4l, s” 

(four l,s) คือ 
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1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี หรือภาวะผูนําบารมี 

(idealized influence or charisma or charisma leadership) คือ การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง 

หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิด

ความภาคภูมิใจ เมื่อไดรวมงานกันผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ

เลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและ

สามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณ

ไดในสถานการณวิกฤตผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมี

จริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิด

ประโยชนแกผู อ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี

สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา 

ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวก

เดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสราง

ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของ

ผูนําจากการสรางความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา

อิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) คือ การที่ผูนําจะประพฤติ

ในการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงบันดาลใจภายใน การใหความหมายและ

ความทาทายในงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ

กระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอ

เปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะ

สามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศนและภารกิจ

ขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวา

การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงเปนปจเจกบุคคลและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการ

กับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และ

เสริมความความคิดริเริ่มสรางสรรค 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูนํามีการกระตุน

ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ 

มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยมี

หัวหนามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยน

กรอบ การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและ

สนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ   ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา    มีการใหกําลังใจ

ผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มี

การใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด

และเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผู

ตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความ

เชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวา
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สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือในการแกปญหาของผูตามทุกคน รวมทั้งผูตาม

ไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปน

สวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของ ผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจปญหาดวยตนเอง 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ

ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปนที่ปรึกษา เพื่อการพัฒนาผูตามโดยจะเอาใจใสใน

ดานความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพ

ของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น และยังปฏิบัติตอผูตามโดยใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สราง

บรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความ

ตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว และใหความ

สนใจในความกังวลของผูตาม รวมทั้งยังมองบุคคลเปนบุคคล  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา เปดโอกาสให

ผูตามใชบารมีและเรียนรูสิ่งใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ นอกจากนี้ผูตามไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ 

ตอมาในป 1996 ตามทัศนะของ Yukl (1996, cited in Yukl, 2002) ไดกลาววา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณภาพนั้นตององคประกอบดวยหลัก 3 ประการ คือ   

1. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การกระตุนใหผูตาม

คิดเกี่ยวกับการแกปญหาหรือประเด็นตาง โดยการใชกลยุทธในการหาหนทางใหมๆ 

2. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

เปนการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใสในการพัฒนาบุคคล และชวยเหลือให

ผูใตบังคับบัญชาที่ยังขาดประสบการณตามสมควร 

3. การสรางบารมี (charisma) คือ ความสามารถในการมีอํานาจในการบังคับ

บัญชาใหผูตามเกิดความซื่อสัตยอยางเขมแข็งและมีความเสียสละทุมเท และที่สําคัญคือการมีอิทธิพลตอ

ผูตามซึ่งหลักในการสรางบารมีใหเกิดขึ้นในตัวผูนํานั้นไมใชเปนสิ่งที่งายในการสราง และ Yukl (1996, 

cited in Yukl, 2002) ไดอธิบายหลักในการสรางบารมีเพิ่มเติมวา มี 3 ขั้นตอน คือ 1) ผูนําควร

ระมัดระวังในการประเมินสถานะในกรณีที่มีการเปดโอกาสใหมีการเปลี่ยนแปลง 2) ผูนํามีการแสดงถึง

วิสัยทัศนที่มีความทาทาย และตองสามารถตอบสนองความตองการและความทะเยอทะยานของผูตามได 

และ 3) ผูนํามุงใหผูตามมองไปสูความสําเร็จของเปาหมายและวิสัยทัศนใหมที่เกิดขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ

ทัศนะของ Gibson, Ivancevich & Donnelly (1997, อางถึงใน สนานจิตร สุคนธทรัพย, 2552) ที่

อธิบายองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในองคประกอบที่ 1 ดานบารมี (charisma) คือ การที่

ผูนําสามารถปลูกฝงความรูสึกที่มีคุณคา ความเคารพ ชื่นชม และการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน สวน

องคประกอบดานที่ 2 ความใสใจสวนบุคคล (individual attention) คือ ผูนําสนใจในความตองการของ

ผูตามในการมอบหมายงานที่มีความหมายเพื่อใหผูตามเกิดความกาวหนา ดานที่ 3 การกระตุนทางเชาว

ปญญา (intellectual stimulation) คือ ผูนําชวยใหผูตามมีความคิดอยางมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจาก

สถานการณจริง ทั้งยังมีการสนับสนุนใหผูตามมีความคิดในเชิงสรางสรรค ดานที่ 4 รางวัลเกินคาดหมาย 

(contingent reward) คือ ผูนําบอกใหผูตามทราบวาทําอยางไรผูตามจะไดรับรางวัลที่ชอบมากกวาและ

องคประกอบดานที่ 5 การบริหารดวยการละเวน  (management by exception)  คือ    ผูนํายินยอมให
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ผูตามทํางานในภาระงานนั้นๆ โดยไมเขาไปสอดแทรก เวนแตวาการกระทํานั้นไมสามารถสําเร็จไดดวย

เหตุทางดานเวลาและทุน 

ในป 1997 Cook, Hunsaker & Coffey (1997, อางถึงใน ฐิติพงศ คลายใยทอง, 

2547) ไดกลาวถึงกลยุทธเชิงพฤติกรรม สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลงองคการ 

3 ประการ คือ  
1. การสรางวิสัยทัศน โดยวิสัยทัศนจะใหทิศทางตอสมาชิกขององคการในวิธีที่

สอดคลองกับแบบของผูนํา ปรัชญาและความยึดมั่น ความกดดันในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรของ

องคการ วิสัยทัศนที่ดีที่สุดอยูบนพื้นฐานขององคการและบงบอกถึงความสามารถที่คงทนขององคการที่

จะเปลี่ยนแปลงผูนํา และองคการที่เหนือธรรมชาติ 

2. การระดมความผูกพัน เปนการยอมรับโดยบุคลากรที่จะทําใหวิสัยทัศนใหมๆ 

ที่วางไวใหได บังเกิดผล ผูนําแสดงและนําเสนอวิสัยทัศนตอกลุมในทุกโอกาสใชการกระตุนจูงใจ โดย

ผานการติดตอสื่อสารภายในและการโฆษณาประชาสัมพันธแทนการสั่งการดวยคําสั่ง 

3. การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองทั้งระบบและ

ยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสินใจ มีการใชวิธีการปฏิบัติใหมกระจายทั่วทั้ง

องคการ แทนที่จะจํากัดอยูกับกลุมผูบริการระดับสูงในองคการ ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถทําให

บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน และมีความเชื่อมั่นที่จะพบกับความทาทายยกระดับการรับรูมาตรฐานและ

การตัดสินใจ ตอมานักทฤษฎีอีกผูหนึ่งที่ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง Leithwood, Jantzi & 

Steinbach (1999, อางถึงใน ชีวิน ออนละออ, 2553)  องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตามแนวคิดของ Leithwood นั้นผนวกรวมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน ไดแก การใหรางวัลเชิง

สถานการณ (contingent Reward) ซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด

ของ Bass เขาไวดวย ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 7 องคประกอบ คือ  1) 

การสรางวิสัยทัศน (vision building)  2) มติเอกฉันทของเปาประสงคของกลุม (group goal 

consensus) 3) การเปนแบบอยาง (modeling) 4) การจัดเตรียมความชวยเหลือสวนบุคคล (providing 

individual support) 5) การจัดเตรียมการกระตุนทางปญญา (providing intellectual stimulation)  6)  

การคาดหวังพฤติกรรมการปฏิบัติในระดับสูง (high performance expectations) และ 7) การใหรางวัล

เชิงสถานการณ (contingent reward)  

ในชวงป 2000 – 2002 นั้น Barling, Moutinho &  Kelloway (2000, cited in 

Bass & Riggio, 2006) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการธุรกิจตามแนวคิดของ 

Bassโดยแบงเปน 5 องคประกอบ คือ    
1. การสรางบารมี  คือ  การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม    ทําให

ผูตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไววางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผูนําและ

เชื่อมั่นผูนําวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูมีคุณธรรม รวมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผูตาม ผูนําจะ

หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอผูอ่ืน

และกลุมบารมีเปนลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเปนการมีอํานาจในตัวผูนําที่มีผลตอผูตามอยางลึกซ้ึง 

ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟง ศรัทธา พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
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2. การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําสามารถจูงใจและสรางแรงบันดาลใจให

ผูตามมีความกระตือรือรนและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทําใหผูตาม

เห็นคุณคาและความทาทายของงาน กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข (team spirit) ทํา

ใหผูตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝนหรือวิสัยทัศนใหผูตามทราบอยาง

ชัดเจน แสดงความผูกพันตอเปาหมาย ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจแกผูตามได โดยแสดงพฤติกรรม

การสรางแรงบันดาลใจ 

3. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล คือ การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการ

และความแตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงขึ้น

โดยคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล ทั้งนี้โดยใหโอกาสผูตามในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศที่

สนับสนุนการเรียนรู สงเสริมการติดตอสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณคาชวยพัฒนา

ศักยภาพของผูตาม สามารถใหคําปรึกษา ชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกผูตามหรือผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิด

สัมพันธภาพที่ดี การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล เปนลักษณะสําคัญของความสัมพันธระหวางผูนํา

และผูตาม ซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงานมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูตาม โดย

เนนการจัดการแบบมีสวนรวม และใหความสนใจกับการหาทางตอบสนองความตองการความกาวหนา 

และการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน และอาชีพของผูตาม 

4. การกระตุนทางปญญา คือ เปนการที่ผูนําทําใหผูตามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลง

ในการตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื่อและคานิยมมากกวาที่จะ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด ทําใหเกิดมโนทัศน เกิดความเขาใจ และสามารถใช

ดุลยพินิจในการพิจารณาปญหาที่เผชิญอยู ตลอดจนวิธีการแกไขดวยสติปญญา 

5. การใหรางวัลตามสถานการณ คือ วิธีการที่ผูนําจูงใจผูตามใหทุมเทความ

พยายาม เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลัพธของงานที่ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะไดรับตามตองการเมื่องานสําเร็จ การอธิบายวิธีการทํางานและผลลัพธ

ของงานจะทําใหผูตามรูสึกวาสามารถทํางานใหสําเร็จไดงาย จึงทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

การใหรางวัลอาจเปนคํายกยองชมเชย การประกาศความดีความชอบ การใหเกียรติในฐานะผูตามดีเดน 

การขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง 

จากทัศนะ Barling et al., (2000, อางถึงใน เตชทัต ใจทวม, 2551) เก่ียวกับ

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ระบุไว 5 องคประกอบ ตอมา Hoy & Miskel (2001, 

อางถึงใน เปรมปรีดิ์ หมูวิเศษ, 2549) มีทัศนะองคประกอบที่สอดคลองกับ Bass & Avolio (1994, 

cited in Bass & Riggio, 2006) ที่ไดเพิ่มพฤติกรรมของในองคประกอบการสรางแรงบันดาลใจ 

(inspiration motivation) โดยอธิบายเพิ่มเติม คือ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) หรือ บารมี

(charisma) คือ พฤติกรรมที่ปลุกเราอารมณของผูตามใหเขมแข็งและการบงชี้ดวยผูนํา ปจจัยที่

สนับสนุนความมีบารมี คือ ความจริงใจ ภาพปรากฏ ความถี่ ความเชื่อมั่น ความฉลาด ความกลาหาญ 

ความคิด ความเมตตา ซ่ึงความมีบารมีสามารถพัฒนาได อิทธิพลทางความคิดหรือความมีบารมีเปน

ความสามารถในการกําหนดหลักเกณฑการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งที่เกิดขึ้นอยางรุนแรง และการ

เปลี่ยนแปลงแบบธรรมดาที่เปนพื้นฐานในวิถีการทํางานปกติของบุคคลและองคการ ผูนําที่มีพฤติกรรม
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อิทธิพลทางความคิดหรือความมีบารมีจะไดรับความเลื่อมใส เคารพนับถือและเชื่อถือไววางใจ ผูตามจะ

แสดงตัวกับผูนําและเลียนแบบผูนํา โดยที่ผูนําจะชี้นําพันธกิจใหมขององคการและพยายามลดการ

ตอตานการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรง ทั้งน้ีความเชื่อถือไววางใจและความผูกพันตอผูนํามีสวนทําใหกระแส

การตอตานลดนอยลง และผลลัพธของอิทธิพลทางความคิดจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดง

ออกมาในรูปตัวแบบบทบาทพฤติกรรมที่เปนสวนขยายของอิทธิพลทางความคิดนั้น ไดแก การที่ผูนํา

แสดงใหเห็นถึงมาตรฐานในระดับสูงของความประพฤติทางดานศีลธรรมและจริยธรรมรวมดําเนินการใน

ภาวะเสี่ยงกับ ผูตามเนื่องจากการตั้งเปาประสงคและทําใหสําเร็จตามเปาประสงค การมุงคํานึงถึงความ

ตองการทั้งหมดของบุคคลอื่น      และการใชพลังที่จะขับเคลื่อนปจเจกชนหรือกลุมใหไดรับความสําเร็จ

ตามวิสัยทัศนพันธกิจ และเปาประสงค 

2. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมที่เพิ่มความ

ตระหนักในปญหาและใชอิทธิพลตอผูตามใหมองปญหาจากมุมมองใหมหรือจินตทัศนใหมการกระตุน

ทางปญญาเก่ียวของกับปญหาการสรางสรรค ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนผูตามใหคิดนวัตกรรม

และสรางสรรค โดยขอสมมติฐานในรูปการตั้งคําถาม กําหนดกรอบปญหาใหมใชวิธีการใหมในการ

แกปญหา ผูนําจะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู และไมวิพากษวิจารณความผิดสวนบุคคลสูสาธารณะ โดย

ผูนําใจกวางและเปดรับความคิดของสมาชิกที่เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง ผูตามสามารถกระตุนใหผูนําของ

เขาพิจารณาจินตทัศน และขอสมมติฐานของพวกเขาทีละคน  และทุกสิ่งทุกอยางในองคการ สามารถถูก

อภิปรายโตแยงเปลี่ยนแปลงไดเพื่อใหเกิดความชัดเจน 

3.  การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

พฤติกรรมที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเอาใจใสเปนพิเศษตอความตองการของปจเจกชนแตละคน ที่จะ

ทําใหประสบผลสําเร็จตามเปาประสงค ความมุงหมายของการมุงความสัมพันธเปนรายคน คือ การ

กําหนดความตองการและจุดแข็งของผูอ่ืน ผูนําชวยผูตามและเพื่อนรวมงานเพื่อพัฒนาไปสูระดับ

ศักยภาพที่สูงกวาความสําเร็จและใชความรับผิดชอบสําหรับการพัฒนาบุคลากรสรางโอกาสการเรียนรู

ใหม ในบรรยากาศของการชวยเหลือ การสํานึกและการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลในความ

ตองการและคานิยมการใชการติดตอสื่อสารสองทาง โดยที่ผูนําเปนผูฟง และมีปฏิสัมพันธกับผูตามเปน

รายบุคคล 

4. การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) คือ พฤติกรรมที่ผูนํา

เปลี่ยนความคาดหวังของสมาชิกของกลุม เพื่อใหเชื่อวาปญหาขององคการสามารถแกไขไดแสดงบทบาท

ที่สําคัญในการพัฒนาวิสัยทัศนที่จะนําทางเปาประสงคขององคการและวิธีปฏิบัติการมีการติดตอ

วิสัยทัศน และสื่อสารความหมายใหชัดเจน ทําใหเกิดจิตวิญญาณแหงการเปนทีม (team spirit) ความ

กระตือรือรน การมองโลกในแงดี ความผูกพันตอเปาประสงค วิสัยทัศนรวมและการเชื่อม ตอภายใน

กลุมงานและองคการซ่ึงประกอบดวย การติดตอสื่อสารวิสัยทัศนใชสัญลักษณที่จะเนนย้ําความพยายาม

ของผูตามและการเปนแบบอยางของพฤติกรรมที่เหมาะสม  

ตอมา Ward (2002) ไดพัฒนาองคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมเปน 8 องคประกอบ คือ  
1. สรางความรูใหเกิดในตน (self knowledge) คือ ลักษณะบุคคลที่มีความรูตัว

ตอความเชื่อสวนตน เจตคติ จุดแข็งและจุดออนของตน ลักษณะเชนนี้จะทําใหผูนําใชความรูสึกตอ
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คุณคา และความเชื่อในตน ทําใหเกิดความเขาถึงการกระตุนสงเสริมและตอบโตความคิดเฉพาะเรื่องได

ดี จากการสรางความรูในใหเกิดในตนนี้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกถึงความกลาแกรง ใน

การคนหาเพื่อสรางระดับความเขาใจใหมขึ้น ทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่มีความรูเฉพาะทาง

ที่ทันตอความกาวหนาทางวิชาการ คือ การสรางความเปนนักวิชาการหรือผูรูใหกับผูนํา 

2. ความรูสึกตอคุณคาและคุณธรรม (authenticity) คือ ลักษณะที่ไดแสดงวา

เขาใจตอความรูสึกของบุคคลอื่นอยางลึกซ้ึง ลักษณะเชนนี้ ทําใหเกิดการพัฒนาสัมพันธภาพของความ

ไววางใจขน ซ่ึงเปนสวนสรางความสําเร็จของงาน 

3. ความเชี่ยวชาญ (expertise) คือ การมีความรู มีทักษะและมีความสามารถ

ทางเทคนิคที่เปนที่ตองการเพื่อการทํางานขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองแสดงออกถึง

สมรรถนะในสาขาความเชี่ยวชาญใหปรากฏ ผูนําเชนนี้จะกระตุนผูอ่ืนอยางเฉลียวฉลาด เพื่อพัฒนา

แนวคิดใหมและสรางสรรคสิ่งใหมขึ้น เพื่อสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพ และสรางความเจริญเติบโตให

บุคคลในองคการ 

4. วิสัยทัศน (vision) คือ ลักษณะของการมองไปขางหนาไกลๆ อยาง

สรางสรรคได หรือมองเห็นความคาดหวังในอนาคต ผูนําที่มีวิสัยทัศนนั้น สามารถกระตุนผูอ่ืนใหเกิด

ความปรารถนาที่จะมุงมั่นเดินทางไปสูเปาหมายที่สูง 

5. ความยืดหยุน (flexibility) คือ ความสามารถในการสรางความรูสึกสุขสบาย

ใหตนเองในขณะที่อยูในภาวะของความไมแนนอน ความสับสนและความซับซอนของสถานการณ ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่สามารถปรับตัวกับสถานการณใหมไดงายและในเวลาเดียวกันก็ชวยเหลือ

ผูอ่ืนใหดํารงอยูกับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดดวย ผูนําที่มีลักษณะเชนนี้จะแสดงใหเห็นวามีความ

ยืดหยุนในการจัดสรรงานใหบุคคลที่มีผลใหบุคคลเหลานั้น มุงทํางานที่กอประโยชนกับองคการดวยการ

ใชความสามารถของตนอยางเต็มที่ 

6. ภาวะผูนําเชิงการแลกเปลี่ยน (shared leadership) คือ ลักษณะการทําใหเกิด

ความมีอํานาจทัดเทียมกันในกลุม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือผูที่นํากลุมรวมทางเดิน ที่ตนเองคนควา

หรือสรางสรรคขึ้นโดยการกระตุนผูอ่ืนใหสรางสรรคความคิดใหมแลวแสดงออกเปนสิ่งสรางสรรคใหม 

7. บารมี (charisma) คือ ลักษณะสวนบุคคลที่ดึงดูดใหเขาไปยุงเก่ียวกับผูอ่ืน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่ใหคุณคากับความตองการของมนุษยดวยการมีสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลเชิงการสนับสนุนสงเสริม เทากับเปนการสรางโอกาสใหผูนําไดเขาไปชวยเหลือผูอ่ืนได และไดรับ

ความเคารพเชื่อถือ ศรัทธา จากกลุม สวนผูนําที่มีบารมีเปนผูนําที่มีความกระตือรือรนและใฝรูตอความ

มุงมั่นของบุคคลในกลุม และซื่อสัตยตอองคการ 

8. ความสามารถในการจุดประกายความสนใจและกระตุนผูอ่ืน (inspire and 

motivate others) คือ การแสดงออกถึงความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะสรางความสําเร็จสูงสุดให

องคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ลักษณะเชนนี้ จะใชพลังงานสูงในการกระตุนผูอ่ืนใหทํางานที่เกิด

ผลิตผล สรางความมั่นใจใหกลุม และสรางสิ่งแวดลอมของการยึดเหนี่ยวเพื่อเรียนรูกันในกลุม 

ตามทัศนะ Avolio & Bass (2002, cited in Bass & Riggio, 2006)

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทํางานมากกวาผูรวมงานและ

ผูตามโดยมีการแลกเปลี่ยนและการยอมรับผลลัพธที่ไดรับ มี 4 อยางคือ  1) ผูนํามองทุกอยางเปนสิ่ง
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สุดยอด เมื่อผูตามเห็นเหมือนกับผูนําและแขงขันกัน  2) ผูนําแนะนําผูตามถึงโอกาสและความเขาใจอัน

ดี 3) ผูนํากระตุนใหผูตามมีหนาที่การงานที่เจริญเติบโตขึ้น  และ 4) ผูนําจะตองพิจารณาและจัดหาสิ่งที่

สนับสนุน  โดยการเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหแกผูตามนั้นสามารถแบงองคประกอบออกเปน 4 

ดาน ไดแก  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทําใหทราบถึง

รูปแบบของกฎสําหรับผูตาม เชน ผูนําชื่นชม ยินดีและจริงใจ ผูตามก็ตองเปนเหมือนกับผูนําและแขงขัน

กัน ทามกลางสิ่งเหลานี้ ผูนําจะขอความไวเนื้อเชื่อใจโดยพิจารณาถึงความจําเปนสวนตัว   ผูนําแสดงถึง

ความเสี่ยงใหกับผูตาม และตัดสินใจแบบปราศจากเหตุผล ผูนําเปนยึดถือสิ่งที่ถูกตอง การแสดงถึง

มาตรฐานที่สูงขึ้นของการปฏิบัติทางจริยธรรม ผูนําใชพลังสําหรับสวนตัวและพลังตามความเปนจริง 

2. การสรางแรงบันดาลใจ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสรางแรงจูงใจและ  

สิ่งเรารอบขาง โดยมีการจัดหาโอกาสใหกับงานของผูตาม การเปนทีม ทําใหเห็นถึงการแสดงออก 

คุณธรรมและจริยธรรมก็เปนการแสดงออก ผูนําใหผูตามที่เก่ียวของในการดึงดูดสิ่งรอบขาง ผูนําใชการ

ติดตอสื่อสาร และแสดงถึงการยอมรับเพื่อไปถึงเปาหมายและแสดงวิสัยทัศนรวมกัน 

3. การกระตุนทางปญญา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหผูตามนําผลกระทบมา

ปรับใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและคิดอยางสรางสรรคกับคําถามตางๆ ที่ไดรับ มีการแกไขปญหาตางๆ ที่

เกิดขึ้น และปรับเปลี่ยนการกําหนดทิศทางเกาๆ ใหเปนไปในทิศทางใหม   การสรางสรรคเปนสิ่งที่

สนับสนุน เชน การกําหนดจริยธรรม คุณธรรมใหกับการทําความผิด โดยผูนําสามารถทําใหผูตามเกิด

ความคิดใหมๆ ในการแกปญหาที่สรางสรรคเชิงวิเคราะหรวมกัน 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองคํานึงถึง

สิ่งที่จําเปนสําหรับการไดรับการพัฒนาผูตามใหเปดความกาวหนามากขึ้น มีการแสดงออกถึงลักษณะ

ความเปนผูนํา ผูตาม และผูรวมงานใหถูกพัฒนาในระดับที่มีนําไปสูความสําเร็จมากยิ่งขึ้น  การคํานึงถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคลถูกฝกฝนใหโอกาสในการเรียนรูใหมๆ ถูกสรางเพื่อใหการสนับสนุน  คํานึงถึง

ขอแตกตางในสิ่งที่จําเปนและการชื่นชมยินดี  พฤติกรรมของผูนําแสดงออกถึงการยอมรับขอแตกตาง 

เชน การจางงานไดรับการสนับสนุนมากขึ้น  มีอิสรภาพมากขึ้น มีการกําหนดมาตรฐานในดานอ่ืนๆ และ

ปรับโครงสรางงานใหมีมาตรฐาน และใชในการแลกเปลี่ยนในการติดตอสื่อสาร  การพิจารณาเอกัตถะ

บุคคลของผูนําจะตองรับใหฟงผูตามใหมากขึ้น ผูนํามีสามารถในการแยกแยะงาน ก็คือ พัฒนางาน

ใหกับผูตาม  บางครั้งงานที่ผูนํามอบหมายผูอ่ืนทําแทนผูตามนั้นจะตองมองถึงความจําเปนและความ

ตองการผูตามในยอบรับการสนับสนุน เพื่อไมทําใหผูตามเกิดความรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ เปนตน 

ตามทัศนะ Hacker & Roberts (2003) องคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง คุณลักษณะ 8 ประการ (ดังแสดงในภาพที่ 3) ที่คํานึงทั้งดานคุณลักษณะในการจัดการ

และดานผูนํา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับผูนําที่สามารถสรางวิสัยทัศนใหมๆ ในอนาคตใหแก

องคการ  ขณะเดียวกันผูนําตองมีวิเคราะหสภาพปจจุบันที่เปนจริง  โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมี

ความคิดสรางสรรคและคิดนอกกรอบ มีความคลองแคลว มีการสรางพลังและรูถึงการสรางพลังอ่ืนๆ 

เปรียบเสมือนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูผลิตผลลัพธ และรูถึงการสรางเปนหมูคณะเพื่อใหได

ผลลัพธในหลายประการ  
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ภาพที่ 3 คุณลักษณะ 8 ประการ ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Hacker & Roberts, 2003) 

 

หัวใจหลักของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการสรางมุมมองสํานึกที่ดีแกตนเอง 

สรางความสัมพันธระหวางบุคคล และมีความกลาไดแกเสียในการเปลี่ยนแปลง เพื่อสรางโอกาสในหนาที่

การงาน กระตุนใหผูตามเขาใจถึงบริบทตางๆ ขององคการและรวมกันเปนกลุม เพื่อแลกเปลี่ยน

ประสบการณรวมกัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการระดมความคิดทั้งภายนอกและภายในเพื่อให

เขาใจถึงเปาหมายขององคการและมีการขับเคลื่อนองคการรวมกันในเวลาเดียวกัน โดยอาศัยการ

ติดตอสื่อสารในองคการ  ความเขาใจในมาตรฐานและการเปลี่ยนแปลงไปสูองคการ  และภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตองเรียนรูกระบวนการของกลุมผูเชี่ยวชาญดานการจัดการองคการและภาวะผูนํา  ดังแสดง

ในภาพที่ 4 

 
ภาพที่ 4 โมเดลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Hacker & Roberts, 2003) 

มองการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

  มองภายในองคการ 

  วิสัยทัศน 

   การบริหาร 
 การวิเคราะห 

 การสรางเสริมพลังอํานาจ 

  เสรมิสรางความสามารถ 

ความคิดสรางสรรค 

 การปฏิบัติงาน 

 ความตองการพลัง 

 มองภายนอกองคการ 

มองพื้นฐานองคการ 

ความตระหนักรู

เสรมิสรางความสามารถ 

การสรางเสริมพลังอํานาจ 

การบริหาร การวิเคราะห 

ความคิดสรางสรรค วิสัยทัศน 

 การปฏิบัติงาน 

 ความตองการพลัง 
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จากโมเดลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น   ผูนําจะตองคํานึงถึงคุณลักษณะ         
4  ประการหลัก โดยแตละคุณลักษณะจะขาดกันไมได รวมทั้งคุณลักษณะทางดานการจัดการที่ตองการ

เพื่อนําไปสูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองคํานึงถึงความแตกตางขององคการ 
แนวคิดในชวงกระบวนทัศนใหมหรือยุคใหมไดมุงอธิบายทฤษฎีที่เก่ียวของกับ

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเชื่อวาภาวะผูนําไดเขามามีบทบาทอยางแพรหลาย หาก

สรางกรอบแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะเปนแรงกระตุนและแรงบันดาลใจแกผูตามใหไปถึง

ทั้งผลสําเร็จ จุดมุงหมายและแนวทางปฏิบัติ การพัฒนา และมองถึงการยอมรับในความสามารถของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยผูตามใหกาวหนาและพัฒนา โดย

ตอบสนองตอความตองการของผูตามแตละบุคคล และตองการที่จะใหอํานาจแกพวกเขา และทําให               

ผูตามแตละบุคคลมีแนวทางปฏิบัติและจุดมุงหมายเดียวกัน (Bass & Riggio, 2006) สอดคลองกับ

ทัศนะ Charles Gabbert (2005) ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน                         
4 องคประกอบ ไดแก 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) เปนบทบาทหนาที่ของ

ผูนําที่ตองเปนแบบอยาง และแสดงอิทธิพลใหผูตามเห็นถึงพลังในการสรางวิสัยทัศน มีความกลาหาญ 

และนําความเชื่อมั่นในคุณคามาเปนสวนหนึ่งในการแรงผลักดันและขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง เปนผูที่

กลาเสี่ยง กลาเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ผูนําตองปฎิบัติตนใหมีมาตรฐานทางศีลธรรมเปนอยางสูง 

2. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) ผูนําที่

ใหความสําคัญแกผูตามในการพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มความสามารถ และเปนผูนําที่ความมุงมั่นตอ

ความสําเร็จในการพัฒนาเพื่อนรวมงานและผูตาม 

3. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ผูนําที่สามารถกระตุนให

ผูตามเกิดแรงบันดาลใจในทางซึ่งทําใหเพิ่มการมองในโลกแงดีและความภูมิใจ มีวางเปาหมายเพื่อสราง

อนาคตผานวิสัยทัศนเพื่อนําไปสูความสําเร็จขององคการรวมกัน 

4. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation)   ผูนําที่สามารถกระตุนให

ผูตามรูจักคิดวิเคราะหปญหาตาง ๆ มองปญหาวาเปนสิ่งที่ทาทาย และคนหาแนวทางการแกไขปญหา

ดวยวิธีการใหม  

นอกจากนี้ตามทัศนะ Bass & Riggio (2006) ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 4 องคประกอบ ไดแก  
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงแสดงถึงพฤติกรรมที่เปนบทบาทหนาที่ โดยผูนําจะตองชื่นชม มีความเอาใสใจ มอบความ

ไววางใจใหแกผูตาม  เปนแบบอยางเพื่อใหเทาเทียมหรือเหนือกวาคนอื่น    และผูนําตองสรางบารมีให

ผูตามนั้น เกิดความมุงมั่นและสามารถตัดสินใจได ดังเชน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized 

influence) ที่แสดงถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาถึงกฎโมเดลของภาวะผูนําแบบเต็มรูปกับผูตาม  

ผูนํามีความพึงพอใจ นาเคารพ และมีความจริงใจ ผูตามก็ตองมีเหมือนกับผูนํา การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณใหความสําคัญของผูนําในการมีวิสัยทัศน  เชน ผูนําจะตองทําใหผูอ่ืนแนใจไดวา สามารถ

นําพาองคการผานพนอุปสรรคไปได  ดังน้ันผูนําจะตองมีความคิดในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
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ที่จะทําใหเกิดความเสี่ยงและการตัดสินใจ  สามารถที่จะหาแนวทางปฏิบัติที่ถูกตอง มีกําหนดมาตรฐาน

ทางดานจริยธรรมและดานความประพฤติในระดับที่สูง 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)  ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงปฏิบัติไปในทางการสรางวิสัยทัศนและแนะนําสิ่งเหลานี้ ไดแก การมอบโอกาสในการ

ทํางานใหแกผูตาม การทํางานเปนทีม กระตือรือรน และการมองในโลกแงดีใหถูกแสดงออก ผูนําจะตอง

สรางแรงบันดาลใจใหแกผูตาม โดยการสื่อสาร การพบปะ และการใหความยอมรับเพื่อใหไปสูเปาหมาย

และแสดงวิสัยทัศนรวมกัน 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

จะตองกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในหนาที่หรืองานของผูตาม คนหาแนวทางปฏิบัติในการแกไข

ปญหา มีการกําหนดทางใหมจากเดิมๆที่เคยปฏิบัติ สนับสนุนใหผูตามเกิดทักษะการคิดวิเคราะห 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration)  ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงคํานึงถึงความจําเปนของผูตามของแตละคน ผูนําจะตองพัฒนาผูตามใหมีระดับ

ความสามารถที่สูงขึ้นกวาเดิมและประสบผลสําเร็จ โดยใหโอกาสการเรียนรูสิ่งใหมที่สรางขึ้นผานการ

ฝกฝน และคํานึงความแตกตางเฉพาะบุคคล การพิจารณาของผูนําจะตองรับฟงผูตามใหมาก ผูนําตอง

สามารถแยกแยะงานและพัฒนางานใหกับผูตามได  บางครั้งงานที่ถูกทําแทนจะแสดงถึงถาผูตามจําเปน

ตองการการสนับสนุนโดยตรงหรือสนับสนุนผานกระบวนการ โดยผูตามจะตองไมรูสึกวามีการตรวจสอบ

ตนเองเกิดขึ้น 

ตามทัศนะ Roger Gill (2006) ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงผูนํา โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติมากกวาการแลกเปลี่ยนกับผูใตบังคับบัญชาหรือ

ผูตาม และเปนความแตกตางระหวางแรงจูงใจและการพัฒนาของคน โดยผูนําที่มีประสิทธิผลจะถูก

ยกเวนการขัดคําสั่งจากผูตาม โดยผูนําจะกระตุนผูตามเกิดความสนใจดวยตนเองทั้งในลักษณะกลุม 

องคการและสังคม รวมทั้งการมีอํานาจแรงจูงใจ และศีลธรรมลวนเปนสิ่งที่เชื่อมโยงในทางที่ดีตอภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง และแบงองคประกอบไดดังนี้ 
1. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงแสดงถึงการพิจารณาแตละบุคคล โดยใชกระบวนการรับฟงและเปลี่ยนแปลงแตละ

บุคคลตามความจําเปนและความสามารถ ผูนําควรจัดหาโอกาสที่จะเรียนรู ฝกฝน ใหการสนับสนุนทั้ง

ดานสิ่งแวดลอมและดานการพัฒนางาน 

2. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ใชการกระตุนทางปญญา ผูนําเสนอขอคิดใหผูตามและโอกาสใหคิด โดยผูตามตอบรับการสนับสนุนจาก

ผูนําดวยการคิดเชิงจินตนาการอยางสรางสรรคกับสิ่งที่เปนไปไดและจําเปน โดยผูนําสามารถเพิ่มเติม

ความรูทักษะความความสามารถใหแกผูตามในการปฏิบัติงาน และผูนําตองคํานึงถึงความรูพื้นฐานของ

องคการที่สามารถทํามาสรางสรรคปรับปรุงใหพัฒนายิ่งขึ้นในทิศทางเดียวกัน 

3. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะตองสื่อสารวสิัยทัศนที่ชัดเจนของอนาคต วางเปาหมายองคการ และเปาหมายสวนบุคคล 

ดวยการจูงใจและแนะนําใหผูตาม เกิดความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน เปาหมายและผลงานนั้น และ
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สรางแรงบันดาลใจและใหโอกาสใหแกผูตามในการแกไขปญหา เรียนรู  และมอบโอกาสในการทํางาน

แกผูตาม 

4. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่เก่ียวของกับบารมี ผูนําตองแสดงความมั่นใจในวิสัยทัศน ความรับผิดชอบ การนํา

องคการไปสูเปาหมาย การตัดสินใจ และแสดงความจริงใจกับผูอ่ืน และใหความสําคัญกับความสําเร็จ

มากกวาความผิดพลาด และถาผูนําใหความจําเปนกับผูอ่ืนกอน นั้นหมายถึง มาตรฐานที่สูงขึ้นของ

พฤติกรรมตามหลักจริยธรรมและศีลธรรมที่พึ่งประสงค  

ตามทัศนะ Covey (2007) ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยน 

แปลง ไดแก  

1. การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (charisma or idealized 

influence) คือ ผูนําควรมีการชื่นชมจากผูตาม โดยผูนําที่มีบารมีตองสรางความชัดเจนตางๆ แสดงให

เห็นคุณคาของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการกําหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณใหกับผูตาม และยึดหลัด

บทความเปนจริง ความถูกตองทางศีลธรรมและจริยธรรม 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ ผูนําควรมอง

วิสัยทัศนรวมผูตาม ผูนํากับการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตามใหมีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเปาหมาย

ในอนาคต และจัดหางานในแตละสวน ผูตามจําเปนตองใชเปาหมายถาใชแรงจูงใจในการแสดงออก มัน

เปนสวนสําคัญในวิสัยทัศนของผูนําที่สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาตใหผูนํากลาวถึง

วิสัยทัศนในการยอมรับและแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ ผูนําควรใหโอกาสให

กระตุนทางปญญาใหผูตามเกิดความคิดสรางสรรคของงานและองคการ มีการเชื่อมโยงโครงสราง 

วิสัยทัศน เปาหมายขององคการและผูนํากับผูตาม เพื่อที่จะสรางสรรคและปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทาง

ใหมๆ รวมกัน 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (idividualized consideration) คือ 

ผูนําตองพิจารณาใสใจหรือสนใจผูตามรายบุคคล โดยผูนําตองรับฟงในสวนที่เก่ียวของกับผูตาม รวมสิ่ง

ตองการตาง ๆ เขาไวดวยกันและสามารถสรางทีม ผูนําสอนใหผูตามเกิดการกระตือรือรน ชวยเหลือ

ตนเองได ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและนําวิธีการใหมๆมาปรับปรุงเพื่อทําใหกาวหนามากยิ่งขึ้น 

ตามทัศนะ Adegoke, Natasha & Fred (2009) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ผูนํามีความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เชน การสงเสริมทํางาน การเห็นถึงคุณคาองคการ ซ่ึงทฤษฎนีี้

ใหความสําคัญถึงพฤติกรรมของผูนํา โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางขึ้นบนพื้นฐานตามแนวคิด

ของภาวะผูนําเชิงบารมี จําเปนตองสรางความสัมพันธของคนรอบขางเพื่อไปสูเปาที่ตั้งไวรวมกัน และมี

การเสริมการสรางแรงบันดาลใจ และไมนําวิธีการลงโทษแบบดั้งเดิมมาใช และไดพัฒนากรอบความคิด

หลักของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) ผูนําควรแสดงบทบาท

เปนตัวอยางที่นาเคารพยกยองและสรางความเชื่อถือ โดยพิจารณาความตองการของคนอื่นมากกวา

ตนเอง มั่นคงในความประพฤติกลาที่ยอมรับความผิดพลาดรวมกัน และชักนําตัวเองเก่ียวกับหลัก

จริยธรรม 
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2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ผูนําจะตองกระตุนและ

สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเกิดความเขาใจกับสิ่งที่ทาทายในองคการ โดยจะตองทําใหกลุมผูตามเกิด

ความรูสึกกระตือรือรนและคาดหวังทางที่ดี และทําการเชื่อมระหวางความคาดหวังกับความรับผิดชอบ

วิสัยทัศนรวมกัน 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) ผูนําจะตองสงเสริมใหมี

การสรางนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสรางสรรคเพื่อตอบสมมติฐาน คําถาม และปรับเปลี่ยน

มุมมองในเรื่องที่ยุงยาก และหลีกเลี่ยงการวิจารณตอสาธารณะ 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) ผูนํา

ใหความสนใจกับความตองการแตละบุคคลเพื่อสนับสนุนใหบรรลุผลสําเร็จและเกิดพัฒนา โดยผูนําจะ

เปรียบเสมือนผูฝกสอนหรือผูใหคําปรึกษาที่สรางสรรคโอกาสที่ดีในการสรางสรรคในการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

เห็นถึงคุณคาความหลายหลาก และหลีกเลี่ยงการควบคุม 

ตามทัศนะ Kendra Van Wagner (2009) ทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เริ่มตนสอดคลอง ตามที่ Burns ไดเห็นวาเมื่อผูนําและผูตามทําใหเห็นถึงระดับของจริยธรรมและ

คุณธรรมที่สูงขึ้น  วิสัยทัศนและความคิดสวนบุคคลทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถแนะนํา     

ผูตามที่จะเปลี่ยนความคาดหวัง การยอมรับ และดานคุณธรรมเพื่อใหทํางานไปสูเปาหมายองคกร ไดทํา

การวิจัยและขยายแนวคิดของ Burns อางจากทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass แนะนําวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายขอมูลพื้นฐานใหกับผูตามได แตจะตองสรางความไวใจ ความ

นับถือ และการชื่นชมยินดีจากผูตาม โดยมีองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 องคประกอบ 

ไดแก 
1. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ไมเพียงใหโอกาส ผูนําสนับสนุนความคิดเชิงสรางสรรคใหกับผูตาม ผูนําสามารถสนับสนุนผูตามเพื่อ

คนหาวิธีทางใหมๆ ในการทํางานและโอกาสใหมๆ ในการเรียนรู 

2. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับการสนับสนุนและผูตามรายบุคคล และสรางความสัมพันธในการ

สนับสนุนดวยการติดตอสื่อสาร การสนทนาที่ทําใหผูตามเกิดความรูสึกอิสระใหการแสดงความคิดเห็น 

บางครั้งผูนําอาจมีการสนับสนุนทางทางดานการเงินและทางสิ่งแวดลอมใหแกผูตาม 

3. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและสามารถพูดแนะนํา และโนมนาวใหแกผูตามไดมองเห็นคุณคา 

เกิดความกระตือรือรน และผูนําสามารถแนะนําใหผูตามปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่ทําใหเกิดกิเลส 

และนําหลักคุณธรรมมาประยุกตใชเพื่อมุงสูเปาหมายได 

4. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตองคํานึงถึงการสรางบารมี โดยสรางความจริงใจ และทําใหผูตามเกิดนับถือในตัวผูนํา  

1.3.2 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะหรือผลงานวิจัยของ
นักวิชาการไทย 

จากขอมูลขางตนที่ทําการศึกษาทัศนะของนักวิชาการตางประเทศนั้น   ผูวิจัยได

ทําการศึกษาทัศนะของนักวิชาการไทย เชนกัน เพื่ออธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงขององคการไวมากมายหลายแนวคิด   เชน   ตามทัศนะ  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) 

ไดอธิบายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะสวนตัวที่เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล   ดานคุณภาพ  

4 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความสามารถพิเศษ (charismatic) เปนผูที่มีวิสัยทัศนและความรูสึกของ

ภาระหนาที่มีการเอาใจใสในงาน มีความมั่นใจ ดวยผลจากประสบการณที่เก่ียวกับชื่อเสียงของผูนํา ซ่ึงจะ

ทําใหสมาชิกของกลุมมีความซื่อสัตย มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอยางแรงกลา มีความภักดีและไววางใจ

ในสิ่งที่ผูนําตองการที่จะทําใหสําเร็จ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) หรือผูนําที่มีจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหกระทําตามที่ตนตองการ (inspirational leadership) ใหทําตามโดยมีการสื่อสาร

วิสัยทัศนอยางชัดเจนและมั่นใจ มีอารมณดี ตลอดจนสรางความรูความเขาใจให ถูกตองแก

ผูใตบังคับบัญชา 

3. การกระตุนทางปญญา  หรือแรงกระตุนด านสติปญญา  ( intellectual 

stimulation) เปนผูนําที่สามารถกระตนสมาชิกในกลุมใหทดสอบดวยวิธีการเกาๆ หรือวิธีการใหมๆ มี

การสรางบรรยากาศซึ่งกระตุนความคิดสรางสรรค และความคิดที่เกิดขึ้นเองจากการหยั่งรู (intuition) 

หรือการหยั่งรูในขณะเดียวกันก็จะเนนวิธีการแกปญหา (methodical problem solving) การคิดใหม 

(rethinking) การทดสอบสมมติฐานใหม และการใหเหตุผลดวยความรอบคอบ เหลานี้ทําใหสมาชิกของ

กลุมจะเกิดความยอมรับและมีการพัฒนาดานสติปญญา 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลหรือการใหความสําคัญรายบุคคล 

(individualized consideration) มีการพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ศึกษาความตองการ

ของแตละบุคคลใหความสําคัญและความเชื่อถือในแตละบุคคล ผูนําจะใหความสนใจพิเศษแกสมาชิก

ของกลุมเปนรายบุคคล ผูนําจะใชเวลาในการสื่อสารแบบตัวตอตัวกับสมาชิกของกลุม และรับฟงความ

คิดเห็นอยางสนใจ ขณะเดียวกันก็จะทําใหสมาชิกของกลุมเกิดความรูสึกเคารพ ผูนําจะเนนการพัฒนา

สมาชิกของกลุมเปนรายบุคคลดวยการพูดคุยเก่ียวกับเปาหมายอาชีพและโอกาสการพัมนาของแตละ

บุคคล 

ตามทัศนะ สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548) ไดอธิบายองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (idealized influence and 

charisma)    เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกดวยแบบตัวอยางบทบาทที่เขมแข็งใหผูตามมองเห็น  เมื่อ

ผูตามรับรูพฤติกรรมของผูนํา ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซ่ึงปกติผูนําจะมีการ

ประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม 

ดังนั้นจึงไดรับการนับถือยางลึกซ้ึงจากผูตาม พรอมทั้งไดรับความไววางใจอยางสูงอีกดวย ผูนําจึง

สามารถจะทําหนาที่ใหวิสัยทัศนและสรางความเขาใจตอเปาหมายของพันธกิจแกผูตาม 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) เปนพฤติกรรมของผูนําที่

แสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูนําที่มีตอผูตาม ดวยการสรางแรง

บันดาลใจโดยการจูงใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการ ในทางปฏิบัติผูนํามักจะใช

สัญลักษณและ   การปลุกเราทางอารมณใหกลุมการทํางานรวมกันเพื่อไปสูเปาหมายแทนการทําเพื่อ
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ประโยชนเฉพาะตน ผูนําจึงถือไดวาเปนผูสงเสริมน้ําใจแหงการทํางานเปนทีม    ผูนําจะพยายามจูงใจ   

ผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไว โดยการสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวา

เปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการ

เจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมของผูนําที่

แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการเริ่มการสรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยการใชวิธีการฝกคิดทบทวนกระแส

ความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือผูนําหรือขององการ    ผูนําจะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดขึ้นแก 

ผูตามและจะใหการสนับสนุนหาผูตามตองการทดลองวิธีการใหมๆ ของตน หรือตองการริเรมสรางสรรค

ใหมที่เก่ียวกับงานองคการ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆ ดวยตนเอง 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) หรือ

การมุงความสัมพันธเปนรายคน เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริมบรรยากาศ

ของการทํางานที่ดี ดวยการใสใจรับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคลของผูตาม 

ผูนําจะแสดงบทบาทเปนครู พี่เลี้ยงและที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับ

ความตองการของตนสูระดับสูงข้ึน 

ตามทัศนะ นิตย สัมมาพันธ (2549) ไดอธิบายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ผูนําที่สามารถสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลจํานวนมากลงมือทํามากกวาเดิมจนไตระดับขึ้นสูเพดานการ

ปฏิบัติงานที่สูงข้ึน มีองคประกอบ 6 ดาน ดังนี้ 
1. การสรางวิสัยทัศน (vision) มีความคิดและความสามารถในการหยั่งรูทิศทาง 

รวมทั้งสามารถสื่อความหมายสูผูอ่ืนอยางไดผลดี นอกจากนั้นยังสามารถสรางความตื่นใจในการทําฝน

รวมกันใหเปนจริง 

2. การสรางบารมี (charisma) การที่ผูนําทําใหบุคคลอื่นๆ มีความกระตือรือรน 

ศรัทธา จงรักภักดี ภาคภูมิใจ และไววางใจดวยการใชอํานาจ ความนิยม คือ อํานาจที่เกิดจากตัวบุคคลที่

ไดรับความนิยม ยกยองจนกระทั่งคนอื่นๆ อยากเปนพรรคพวกหรือผูตาม และอํานาจที่เกิดจากบารมีที่

จับถูกจุดอารมณของคนจํานวนมาก 

3. การแสดงนัยของความเปนเลิศ (symbolism) มีการคนหาบุคคลดีเดนแลวให

รางวัลจะใหมีพิธีการเฉลิมฉลองความเปนเลิศและการบรรลุผลอันสูงสง ทั้งอยางมีการวางแผนลวงหนา

และเฉียบพลัน 

4. การเอื้ออํานาจ (empowerment) มีการชวยใหผูตามมีพัฒนาการและมีการ

สนับสนุนการขจัดปญหาอุปสรรคของการดํานินงาน มีการเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมกันรับผิดชอบ 

และมอบหมายงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถอยางแทจริง 

5. การกระตุนทางปญญา หรือการกระตุนภูมิปญญาใหเกิดขึ้น (intellectual 

stimulation)  มีความพยายามและสามารถสรางความรูสึกผูกพันกับงานใหเกิดขึ้นในบรรดาผูตาม ดวย

การทําใหลูกนองตระหนักในปญหาตางๆ  และปลุกระดมจินตนาการ เพื่อใหไดมาซึ่งการปฏิบัติการ

แกไขและปองกันปญหาแนวทางใหมๆ ที่มีคุณภาพสูง 
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6. ความสัตยซ่ือถือมั่น (integrity) มีความซื่อสัตยแบะนาเชื่อถือไววางใจ มี

พฤติกรรมที่มุงมั่นรักษาความดี มีจริยธรรมอยางสม่ําเสมอไมเสื่อมคลายอันเกิดจากจิตใจที่ดีงามและ

สามารถรักษาคํามั่นสัญญา พันธะผูกพันดวยการติดตามผลแบบไมลดละ 

นอกจากนี้ผูวิจัยไดศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากการวิจัยที่เนน

ผูบริหารทางดานการศึกษา การพยาบาล และองคการเอกชน ดังนี้ 

ตามทัศนะ นรรฐรส กาบเครือ (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

ระดับพฤติกรรมของผูบริหาร  ที่แสดงใหเห็นในการจัดการที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง  ความ

พยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง  เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง  

พัฒนาความสามารถ และศักยภาพไปสูระดับที่สูงขึ้น  โดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึก

ไววางใจ  ตระหนักรูภารกิจ และวิสัยทัศน  มีความจงรักภักดี  และเปนขอมูลจูงใจใหผูรวมงานมองไกล

เกินความสนใจของตนเอง  ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงประกอบดวย

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) คือ  ระดับพฤติกรรม

ที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานที่เปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ  

เชื่อมั่นในศรัทธา  ภาคภูมิใจ  และไวใจในความสามารถของผูนํา มีความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจ  โดยผูนําจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม  

เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายที่ชัดเจน  มีความมั่นใจที่จะเอาชนะ

อุปสรรค  ผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการมีวิสัยทัศน  และการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงาน  

มีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือควบคุมอารมณ

ตนเอง  มีการเห็นคุณคาในตนเอง  มีศีลธรรมและจริยธรรม 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผูนํา

แสดงใหเห็นการจัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน ไมเห็นแก

ประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพื่อกลุม มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง และเชื่อมั่นวาจะสามารถ

บรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานให

ตระหนักถึงสิ่งสําคัญ โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงบันดาลใจภายในใหกับ

ผูรวมงาน มีการสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผูนํา

แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการกระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทาง

ใหมในการแกปญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการทํางาน สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น มอง

ปญหาในแงมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผล และขอมูล หลักฐาน มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค โดยผูนําจะมีคุณลักษณะในการคิดริเริ่มสรางสรรค 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

ระดับพฤติกรรมผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  

มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  มีการติดตอสื่อสารแบบเปนสองทาง  และเปนรายบุคคลสนใจและเอาใจใส

ผูรวมงานเปนรายบุคคล  มีความวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล  เปนพี่เลี้ยง

สอนและใหคําแนะนํา  สงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง  มีการกระจายอํานาจโดยมอบหมาย
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งานใหผูรวมงาน  โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลและการ

เอาใจเขามาใสใจเรา  ความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล  และเทคนิคการมอบหมายงาน 

ที่ดี 

ตามทัศนะ คํานึง  ผุดผอง (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานใหสงูขึน้ 

มีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักในภารกิจของโรงเรียน  มีความสามัคคีกัน พัฒนาโรงเรียนให

บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ดังน้ี 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ การที่ผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมที่ดี เปนที่

เชื่อถือ ยกยอง ศรัทธา ไววางใจ และเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานกัน บุคลากรในโรงเรียนพยายามที่จะ

ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูบริหารโรงเรียน โดยผูบริหารโรงเรียนมีคุณลักษณะในดานความมีวิสัยทัศน

ที่กวางไกล เปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมสูง มีความเฉลียวฉลาดและมุงมั่นพัฒนาโรงเรียนใหเปลี่ยนแปลง

ในทางที่ดีขึ้นเสมอ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูบริหาร

โรงเรียนประพฤติตนเปนที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในโรงเรียน โดยการแสดงออกซึ่งความ

กระตือรือรนในการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก สรางและสื่อความหวังอยางชัดเจน ทําให

บุคลากรในโรงเรียนเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติหนาที่ใหประสบความสําเร็จ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูบริหารโรงเรียน

กระตุนใหบุคลากรในโรงเรียนใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ทําใหชวยกันคิดหา

แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม กระตุนใหมีการคิดและแกปญหาอยางมี

ระเบียบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนมุมในการมองปญหา สงเสริมการใช

เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรในโรงเรียน โดยยึดความแตกตางระหวางบุคคล

เปนหลัก ดูแลเอาใจใสเปนรายบุคคลทําใหบุคลากรในโรงเรียน รูสึกมีคุณคา มีความสําคัญ ผูบริหาร

พยายามเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ โดยตนจะทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ให

คําแนะนํา การสนับสนุนและชวยใหมีความกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยู 

ตามทัศนะ  ปรารถนา  ทิพยสีนวล (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารโรงเรียน  วาเปนการรับรูการปฏิบัติงานในการยกระดับแรงจูงใจ  กระตุนใหผูรวมงานเกิด

ความตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู  ยกระดับความตองการของผูรวมงานใหสูงขึ้นตามความ

ตองการของ Maslow และทําใหผูรวมงานตระหนักถึงความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญและคุณคาถึง

จุดหมาย และวิธีการที่จะบรรลุจุดหมาย ทําใหผูรวมงานไมคิดถึงประโยชนสวนตน แตจะอุทิศตนเพื่อ

สวนรวมคือหนวยงานและองคการใน 5 องคประกอบ ดังนี้ 
1. การสรางวิสัยทัศน  (vision) คือ การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝง

คานิยม  หมายถึง  การที่ผูบริหารสรางภาพใหผูรวมงานรับรูวาตองการใหหนวยงานเปนอยางไรใน

อนาคตอธิบายและจูงใจใหผูรวมเกิดความผูกพันในวิสัยทัศน  และมองเห็นวิสัยทัศนตรงกับตนวา

จุดมุงหมายในการทํางาน  คือ  พัฒนาคุณภาพบริการของหนวยงานในอนาคต  พัฒนาหนวยงาน 
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พัฒนาคุณภาพชีวิตของทั้งผูใหบริการและผูรับบริการ  และปลูกฝงคาวิธีปฏิบัติ  เชน การเสียสละ ความ

ซ่ือสัตย ความขยันหมั่นเพียร  และความเปนธรรม 

2. การสรางบารมี  (charisma) คือ  การที่ผูบริหารโรงเรียนมีเปาหมายที่เปน

อุดมการณชัดเจนในการทํางาน  และมีลักษณะเปนมิตร  ใจดีและเปนกันเอง  ปฏิบัติตอผูรวมงานโดย

ยึดหลักธรรมทางศาสนาเปนแบบอยางแกผูรวมงาน  ทําใหผูรวมงานเชื่อฟง  นับถือ  ผูกพัน  เกิดความ

จงรักภักดี  อยากอุทิศตนทํางานและยึดถือคานิยมตามอยางผูบริหาร  กระตุนและเราใหผูรวมงานเกิด

แรงจูงใจ  และเกิดความตองการที่จะกระทําสิ่งใดๆ เพื่อใหงานสําเร็จ  และการทําใหผูรวมงานรูสึกวาตน

มีคุณคา  มีความสามารถ  และอยากปฏิบัติใหเปนไปตามที่ผูบริหารคาดหวังไว 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูบริหารโรงเรียน

กระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาและสงเสริมความสามารถในการแกปญหาของผูรวมงาน กระตุน

ใหผูรวมงานเกิดความสงสัยใครรูมากขึ้น และพยายามหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิมในปญหาเกาที่เกิดขึ้น

และบอกใหผูรวมงานรูวาปญหาที่หนวยงานกําลังเผชิญอยูคืออะไร บอกถึงจุดออนที่ไมสามารถพัฒนา

งานและหนวยงาน บอกแนวคิด หลักการ และกระบวนการในการพัฒนางานบริการ พัฒนาหนวยงาน

และพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูบริหารโรงเรียนยอมรับนับถือความเปนบุคคลของผูรวมงาน  ดูแลเอาใจใส  ตอบสนองความ

ตองการของผูรวมงานแตละคนตามความแตกตางของแตละบุคคล  แสดงการชื่นชมในความสามารถ

ของผูรวมงานการใหคําปรึกษาหารือสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองและแนวทางพัฒนาผูรวมงาน  

การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปนพี่เลี้ยงเพื่อฝกฝนงานดานการบริหารจัดการ  การใหขอมูลขาวสาร

คอยถายทอดความรูตางๆ ใหการมอบหมายงานพิเศษแกผูรวมงาน  ตลอดจนการใหคําแนะนําการ

พูดคุยอยางเปนกันเองและสรางเสริมบรรยากาศของความอบอุนและคุนเคย 

5. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูบริหาร

โรงเรียนใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ ใหกําลังใจ เรงเรา และกระตุนใหผูรวมงานเกิดความ

กระตือรือรนเกิดแรงบันดาลใจ อยากอุทิศตนและทุมเทความพยายามมากเปนพิเศษแกผูรวมงานตางๆ 

ที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ ตลอดจนการใหผูรวมงานอาสาสมัครทํางานและทดลองโครงการใหมๆ 

ตามทัศนะ ชรัตน  จีนขาวขํา  (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

ความสามารถที่จะพยายามยกระดับจิตสํานึกและแรงจูงใจของผูรวมงาน  ใหมีอุดมคติและมีคุณคาทาง

จริยธรรมสูงขึ้น  โดยกระตุนใหผูรวมงานเกิดความตระหนักและตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู 

ในดานคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดมุงหมาย  ทําใหผูรวมงานไมคิดถึงประโยชนสวน

ตน  แตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวมหรือเพื่อนนักเรียน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้มีองคประกอบ 4 ดาน 

คือ การสรางบารมี  การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล การกระตุนทางปญญา และการสรางแรง

บันดาลใจ ดังนี้ 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ  การที่ผูบริหารโรงเรียนมีเปาหมายที่เปน

อุดมการณชัดเจนในการทํางาน และมีลักษณะเปนมิตร ใจดี และเปนกันเองปฏิบัติตอผูรวมงานโดยยึด

หลักธรรมทางศาสนาเปนแบบอยางแกผูรวมงาน  ทําใหผูรวมงานเชื่อฟงนับถือผูกพันเกิดความ

จงรักภักดี  อยากอุทิศตนทํางานและยึดถือคานิยมตามอยางที่ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนและเราให
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ผูรวมงานเกิดแรงจูงใจและเกิดความตองการที่จะทําสิ่งใด ๆ เพื่อใหงานสําเร็จและการทําใหผูรวมงาน

รูสึกวาตนเองมีคุณคา  มีความสามารถและอยากปฏิบัติใหเปนไปตามที่ผูบริหารสถานศึกษาคาดหวังไว 

2. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูบริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความเปนบุคคลของผูรวมงานดูแลเอาใจใสตอบสนองความ

ตองการของผูรวมงานแตละคนตามความแตกตางของแตละบุคคล  แสดงความชื่นชมในความสามารถ

ของผูรวมงาน การใหคําปรึกษาหารือสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองและหาแนวทางพัฒนา

ผูรวมงาน  การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนพี่เลี้ยงเพื่อฝกฝนดานการบริหารจัดการใหขอมูลขาวสาร 

การถายทอดความรูตาง ๆ ใหมอบหมายงานพิเศษใหผูรวมงาน ตลอดจนใหคําแนะนําการพูดคุยอยาง

เปนกันเอง และสรางสรรคบรรยากาศของความอบอุนและคุนเคย 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูบริหาร

สถานศึกษากระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหา และสงเสริมความสามารถในการแกปญหาของ

ผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสงสัยใครรูมากขึ้น และพยายามหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิมใน

ปญหาเกาที่เกิดขึ้น และบอกใหผูรวมงานรูวาปญหาที่ทางโรงเรียนกําลังเผชิญอยูคืออะไร บอกถึงจุดออน

ที่ไมสามารถพัฒนางานและพัฒนาสถานศึกษา บอกแนวคิดหลักการและกระบวนการในการพัฒนา

สถานศึกษา พัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 

4. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาใชคําพูดและการกระทําที่ปลูกปลอบใจใหกําลังใจเรงเรา และกระตุนใหผูรวมงานเกิดความ

กระตือรือรน เกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศและทุมเทความพยายามมากเปนพิเศษ และการพูดการกระทํา

ที่ทําใหผูรวมงานเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตางๆ ที่ไดรับมอบหมาย

ไดสําเร็จ ตลอดจนการใหผูรวมงานอาสาสมัครทํางานและทดลองโครงการใหมๆ 

ตามทัศนะ  สุดารัตน  เหลาฉลาด  (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา

เปนพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาในการกระตุนและจูงใจที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย วัดจากการรับรู ประกอบดวย 3 ดาน คือ ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ การ

กระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ดังนี้ 

1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (charisma and inspirational 

motivation) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาในการแสดงออกเปนแบบอยางที่ดี และอุทิศตนใน

การปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสวนรวมกระตุน ไดตระหนักถึงคุณคาของงาน สรางเจตคติที่ดีและการคิด

ในดานดีทําใหเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

2. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมการ

แสดงออกของหัวหนาในการกระตุนให คิดหาวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา มีการแสดงความ

คิดเห็น มองปญหาที่กําลังเผชิญอยูในแงมุมตางๆ โดยใชเหตุผลและขอมูลพื้นฐาน มีการนําความคิด

ริเริ่มสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติงาน 

3. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนา ในการสรางสัมพันธภาพกับเปนรายบุคคล โดยการเอาใจใสรับรู

และตอบสนองตอความตองการของแตละบุคคล ใหคําแนะนําเปนที่ปรึกษาใหการชวยเหลือสงเสริมและ

สนับสนุนให มีการพัฒนาระดับความตองการความสําเร็จและความกาวหนาในงาน 
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ตามทัศนะ ทิพยรัตน กลั่นสกุล (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาวาเปนพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาวาไดกระตุนและจูงใจใหปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย วัดองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 

1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (charisma and inspirational 

motivation) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนา ตอการเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน อุทิศ

ตนเพื่อประโยชนสวนรวมทุมเทการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จในระยะเวลาที่กําหนดไว สรางแรงบันดาลใจ

ใหเห็นคุณคาของงาน และรวมแรงรวมใจใหปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

2. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation)  คือ พฤติกรรมการ

แสดงออกของหัวหนาในการกระตุนใหชวยกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานมองปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่ง

ทาทาย สนับสนุนใหทุกคนแสดงความคิดเห็น เพื่อหาวิธีการแกปญหา ใชความคิดและดุลยพินิจกอนลง

มือปฏิบัติ เพื่อใหเกิดผลลัพธในเชิงสรางสรรค 

3. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  (individualized consideration) คือ 

พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนา ตอการยอมรับความเปนบุคคล แสดงความเขาใจในความแตกตาง

ของบุคคล 

ตามทัศนะ  อรทัย รุงวชิรา (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาเปน

คุณลักษณะความสามารถของหัวหนาที่จะกระตุนใหเกิดความตองการมากกวาที่เปนอยู  โดยยกระดับ

ความตองการของใหสูงข้ึนตามลําดับขั้นของ Maslow และใหตระหนักถึงการพัฒนาใหบรรลุจุดมุงหมาย                         

มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ดังน้ี 
1. การสรางบารมี  (charisma) คือ  การที่หัวหนาแสดงคุณลักษณะและ

ความสามารถของตน  ใหเกิดความจงรักภักดี  นับถือเชื่อฟง  และมีความรูสึกอบอุน  เกิดการยอมรับ

และอยากปฏิบัติงานใหเปนไปตามที่หัวหนาคาดหวัง  คุณลักษณะและความสามารถของหัวหนา ไดแก  

เปนผูประพฤติแตสิ่งดีงาม เปนแบบอยางที่ดี  เปนผูมีความรูความสามารถ  และนําความรูใหมๆ มาใช

ในงานเพื่อชวยใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีความเพียรพยายาม ไมยอทอตออุปสรรค มีความ

ยุติธรรม ไมเลนพรรคพวก  และยึดถือประโยชนสุขของสวนรวมมากกวาตนเอง 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่หัวหนาใช

คําพูดและกรกระทําที่ใหกําลังใจ ปลอบใจ กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน เกิดความรูสึก

ภาคภูมิใจในงานและอยากอุทิศตน ทุมเทความพยายามกับงานเปนพิเศษ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่หัวหนากระตุนให

เกิดการเปลี่ยนแปลง ใหตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น และสงเสริมใหใชสติปญญาในการแกปญหาน้ันๆ 

ดวยตนเอง มองปญหาเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสที่ดีในการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้น 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่หัวหนาเขาใจและยอมรับถึงความแตกตางของแตละคน โดยมอบหมายงานใหลูกนองตาม

ความสามารถ และความตองการของแตละคน ซ่ึงจะชวยเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของลูกนอง ให

โอกาสแกลูกนองในการทํางานตามขอบเขตหนาที่อยางยุติธรรม มีผลใหงานมีประสิทธิภาพ 
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ตามทัศนะ ประยุทธ  ชูสอน (2548) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําที่สอดคลองกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหารโรงเรียนที่

เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่

คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิด

การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและของโรงเรียน จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกล

เกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม ของโรงเรียนหรือชุมชน โดยใชแรงขับหรือทักษะ

ทางการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence or charisma 

leadership) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร หรือการทํางานที่เปน

กระบวนการทําใหครูและบุคลากรมีการยอมรับ โดยอาศัยวิสัยทัศนรวม เนนในสิ่งที่สําคัญตอบรรยากาศ

ในโรงเรียน ประพฤติตัวเปนแบบอยาง เปนที่ยกยองนับถือ ศรัทธาและไววางใจ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) คือ ระดับพฤติกรรมที่

ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร ทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน กระตุนจิตวิญญาณของ

ทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา เนนทักษะมนุษยสัมพันธ จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม อุทิศตัว

หรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน มุงสูความเปนเลิศและมีวัฒนธรรมที่แข็งแกรง 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่

ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร ทําใหผูรวมงานไดเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหมในการ

แกปญหา เปลี่ยนกรอบ (Reframing)การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบ

ใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration) คือ 

ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

ดูแลผูตามในลักษณะเปนโคชและเปนที่ปรึกษา เนนการประสานงานที่ดี ดูแลเอาใจใสผูตามเปน

รายบุคคลทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนสรางขวัญ

กําลังใจที่ดีในโรงเรียน ตลอดทั้งเปนตัวเชื่อม (Bonds) นักเรียน ผูปกครอง และครูเขาดวยกัน 

ตามทัศนะ  สรินทรรัตน  มุสิการยกูล (2548) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ผูบริหารสถานศึกษาตองคนหาแรงจูงใจของขาราชการครู กระตุนใหขาราชการครูเกิดความสํานึก ความ

ตองการและพยายามใหไดการตอบสนองความตองการที่สูงกวา พัฒนาขาราชการครูซ่ึงเปนผลทําให

ผูบริหารสถานศึกษา และขาราชการครูมีความสัมพันธกันในการยกระดับความตองการซึ่งกันและกัน 

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย โดยองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ  ผูนําแสดงรูปแบบตามบทบาทสําหรับผูตาม  

ผูตามจะชื่นชม ศรัทธา เชื่อถือในตัวผูนํา สิ่งตาง ๆ ที่ทําใหไดรับความเชื่อถือและเหนือกวาความ

ตองการสวนตัวของผูตาม  ผูนํารวมเสี่ยงกับผูตามและทําอยางสม่ําเสมอมากกวาเปนครั้งคราว  ผูนําจะ

ทําสิ่งตาง ๆ ไดดีอยางถูกตอง  แสดงมาตรฐานที่สูงในเรื่องคุณภาพ  จริยธรรม  ผูนําจะไมใชอํานาจเพื่อ

ประโยชนสวนตัว  เปนผูกลาเสี่ยง  มีความคิดริเริ่ม  รวมทั้งเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตนเพื่อกระตุนบันดาล โดยใหความหมายและทาทายงานของผูตาม กระตุนการ
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ทํางานเปนทีม แสดงถึงการทํางานอยางทุมเท มุงมั่นถึงจุดหมายปลายทาง ผูนําสื่อความหมายที่ชัดเจน

ถึงความคาดหวังที่ผูตามจะไดพบ และยังแสดงถึงเปาประสงคและสรางวิสัยทัศน 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ ผูนําการกระตุนความ

พยายามผูตามใหเปลี่ยนแปลงและสรางสรรคสิ่งใหมๆ ไมตําหนิผูตาม ผูตามจะไดรับการสนับสนุนให

พยายามหาวิธีใหม ๆ และวิธีการของผูตามจะไมถูกวิจารณถึงแมจะแตกตางจากความคิดของผูนํา 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการของแตละบุคคล ในเรื่อง

ความสําเร็จและเติบโต โดยแสดงเปนผูฝกสอนหรือพี่เลี้ยง ผูตามและเพื่อนรวมงานจะพัฒนาใหประสบ

ความสําเร็จอยางสูง 

ตามทัศนะ ภารดี  อนันตนาวี (2548)  ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูนําที่มีลักษณะที่สําคัญคือ การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล และการกระตุนทางปญญา ดังนี้ 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ  ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีพฤติกรรม

ของผูนําที่แสดงออกและสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา  เกิดความรูสึกสนับสนุน  รักใคร  เลื่อมใส  

ไวใจในความสามารถของผูนํา  ซ่ึงทําใหผูนําสามารถโนมนาวใจ  ชักจูงใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานให

บรรลุผลสําเร็จโดยผูนํามีพฤติกรรม คือ การมีความมั่นใจในตนเองสูง สนับสนุนการทํางานของบุคลากร

กระตุนจูงใจ  สรางความมั่นใจใหแกผูใตบังคับบัญชา  เปนผูที่มองการณไกล  สามารถวางเปาหมายเพื่อ

อนาคตที่ดี เปนผูที่กลาเสี่ยงมีความคิดริเริ่ม รวมทั้งเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ วิธีการที่ผูอํานวยการ

เขตพื้นที่การศึกษาจุดประกายความคิดที่ทําใหบุคลากรคิดที่จะชวยทํางานใหสําเร็จโดยใชความพยายาม

เพิ่มขึ้น รวมทั้งทํางานใหเห็นแกประโยชนสวนรวมซึ่งอาจทําไดโดยใหแรงหนุนทางอารมณ ไดแก การ

สรางความมั่นใจแกผูตามสรางความเขาใจวาสิ่งที่ทํานั้นมีคุณคา สรางความคาดหวังวาจะทําไดสําเร็จ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ วิธีการที่ผูอํานวยการ

เขตพื้นที่การศึกษายั่วยุบุคลากรใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหญ กระตุนการสรางระบบความคิดเรียนรู

วิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค สงเสริมใหบุคลากรรูจักวิเคราะหปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ

สนับสนุนใหคิดแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามแกปญหา 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาสนใจในบุคลากรแตละคนอยางใกลชิด  สงเสริมและพัฒนา

บุคลากรความตองการ  ความสนใจ ความสามารถตลอดจนผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาปฏิบัติตอ

บุคลากรอยางเทาเทียมกัน รวมทั้งสอนแนะและใหขอมูลยอนกลับ สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง

เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามตองการ 

ตามทัศนะ พรศิษฎ คํารอด (2549) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

ความสามารถที่จะพยายามยกระดับจิตสํานึกและแรงจูงใจของผูรวมงาน  ใหมีอุดมคติและมีคุณคาทาง

จริยธรรมสูงขึ้น  โดยกระตุนใหผูรวมงานเกิดความตระหนักและตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู  

ในดานคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดหมาย  ทําใหผูรวมงานไมคิดถึงประโยชนสวนตน  
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แตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวมหรือเพื่อนักเรียน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้มีองคประกอบ คือ การสราง

บารมี  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา  และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ดังนี้ 
1. การสรางบารมี (charisma) คือ การที่ผูบริหารสถานศึกษามีเปาหมายที่เปน

อุดมการณชัดเจนในการทํางาน  และมีลักษณะเปนมติร ใจดีและเปนกันเอง  ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยยึด

หลักธรรมทางศาสนาเปนแบบอยางแกผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานเชื่อฟงนับถือผูกพันเกิดความจงรักภักดี

อยากอุทิศตนทํางานและยึดถือคานิยมตามอยางที่ผูบริหารสถานศึกษากระตุนและเราใหผูรวมงานเกิด

แรงจูงใจและเกิดความตองการที่จะทําสิ่งใดๆ เพื่อใหงานสําเร็จและการทําใหผูรวมงาน  รูสึกวาตนเองมี

คุณคามีความสามารถและอยากปฏิบัติใหเปนไปตามที่ผูบริหารสถานศึกษาคาดไว 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจใหกําลังใจเรงเรา และกระตุนใหผูรวมงานเกิดความ

กระตือรือรนเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุมเทความพยายามมากเปนพิเศษ และการพูด การ

กระทําที่ทําใหผูรวมงานเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตางๆ ที่ไดรับ

มอบหมายไดสําเร็จตลอดจนการใหผูรวมงานอาสาสมัครทํางานและทดลองโครงการใหมๆ  

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูบริหาร

สถานศึกษากระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหา และสงเสริมความสามารถในการแกปญหาของ

ผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสงสัยใครรูมากขึ้นและพยายามหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิมใน

ปญหาเกาที่เกิดขึ้นและบอกใหผูรวมงานรูวาปญหาที่โรงเรียนกําลังเผชิญอยูคืออะไร บอกถึงจุดออนที่ไม

สามารถพัฒนางานและพัฒนาสถานศึกษา บอกแนวคิดและหลักการและกระบวนการในการพัฒนา

สถานศึกษาพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูบริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความเปนบุคคลของผูรวมงาน  ดูแลเอาใจใสตอบสนองความ

ตองการของผูรวมงานแตละคนตามความแตกตางของแตละบุคคล  แสดงความชื่นชมในความสามารถ

ของผูรวมงาน  การใหคําปรึกษาหารือสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองและหาแนวทางพัฒนา

ผูรวมงาน  การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนพี่เลี้ยงเพื่อฝกฝนดานการบริหารจัดการการใหขอมูล

ขาวสาร  การถายทอดความรู ตางๆใหมอบหมายงานพิเศษใหผูรวมงาน  ตลอดจนใหคําแนะนําการ

พูดคุยอยางเปนกันเองและสรางสรรคบรรยากาศของความอบอุนและคุนเคย 

ตามทัศนะ แคทลียา ศรีใส (2548) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม

ทฤษฎีของ Bass ซ่ึงมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญา การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล ดังนี้ 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกและสามารถ

ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกสนับสนุน รักใคร เลื่อมใส ไวใจในความสามารถของผูนํา ซ่ึงทําให

ผูนําสามารถโนมนาวใจ ชักจูงผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมของผูนํา

ดังกลาวไดแก การมีความมั่นใจในตัวเองสูง สนับสนุนการทํางานของผูตาม กระตุนจูงใจสรางความ

มั่นใจแกลูกนอง เปนผูที่มองการณไกล สามารถวางเปาหมายเพื่ออนาคตที่ดี เปนผูกลาเสี่ยง มีความคิด

ริเริ่ม รวมทั้งเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)คือ วิธีการที่ผูนําจุด

ประกายความคิดที่ทําใหผูตามคิดที่จะชวยทํางานใหสําเร็จ โดยใชความพยายามเพิ่มขึ้น รวมทั้งทํางาน

โดยเห็นแกประโยชนสวนรวม ซ่ึงทําโดยการใหแรงหนุนทางอารมณ คือ การสรางความมั่นใจแกผูตาม 

สรางความเขาใจวาสิ่งที่ทํานั้นมีคุณคา สรางความคาดหวังวาจะทําใหสําเร็จ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ วิธีการที่ผูนํายั่วยุผูตาม

ใหแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค 

สงเสริมใหผูตามรูจักการคิดวิเคราะหปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ สนับสนุนใหคิดแกปญหาใน

ลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามไปแกปญหา 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูนําสนใจในผูตามแตละคนอยางใกลชิด สงเสริมและพัฒนาผูตามตามความตองการ ความสนใจ 

ความสามารถ ตลอดจนผูนําปฏิบัติตอผูตามอยางเทาเทียมกัน รวมทั้งสอนและใหขอมูลยอนกลับ

สนับสนุนใหผูตามพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

ตามทัศนะ ทิพวรรณ โอษคลัง (2549) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ศึกษาตามแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําของวาเปนการแสดงออกของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนความสามารถของผูบริหารที่แสดงใหผูตามเห็นในการทํางานที่ทําเกินกวาที่

คาดหวังไว เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง ความพยายามของบุคลากรใหสูงขึ้น  ซ่ึงทําใหผูตาม

ปฏิบัติงานตามผูบริหารเกิดความคาดหวัง  พยายามพัฒนาความสามารถ ศักยภาพไปสูระดับที่สูงขึ้น 

เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการมากที่สุด ซ่ึงพิจารณาจากการที่ผูบริหารแสดงพฤติกรรมใหเห็นเปน

กระบวนการ 4 ดาน แบงเปน 4 ดาน คือ การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 

และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ดังนี้ 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นในการ

บริหารจัดการที่เปนการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับ  เชื่อมั่น ภาคภูมิใจและไววางใจใน

ความสามารถของผูบริหาร  มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางทุมเท  โดยผูบริหารจะประพฤติตนเพื่อให

เกิดประโยชน  เสียสละเพื่อประโยชนแกสวนรวมและผูอ่ืน  เนนความสําคัญในเรื่องอุดมการณ  ความ

เชื่อ คานิยม  และการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค  มีวิสัยทัศนเห็นคุณคาใน

ตนเอง  มีศีลธรรมและจริยธรรม มีความสามารถในการควบคุมตนเอง 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหาร

แสดงใหเห็นในการบริหารจัดการที่เปนกระบวนการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน มีการ

สรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูงและทาทายพรอมกับเชื่อมั่นวา

จะสามารถบรรลุเปาหมายได ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนมีคุณคา และสามารถกระตุนใหสามารถ

จัดการกับปญหาได ผูบริหารจะแสดงใหเห็นถึงการอุทิศตน เพื่อวิสัยทัศน และเปาหมายของสถานศึกษา 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหาร

แสดงใหเห็นในการบริหารจัดการที่เปนกระบวนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหาและ

ตองการหาแนวทางในการแกปญหา ผูบริหารมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการแกปญหาที่เปนระบบ 

สงเสริมใหเกิดการคิดวิเคราะหปญหาโดยการใชเหตุผล และขอมูลหลักฐานใหกําลังใจในการแกปญหา

ดวยวิธีการใหมๆ 
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4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นในการบริหารจัดการโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล   

ผูบริหารเห็นถึงความตองการเปนรายบุคคล และเอาใจใสเปนพิเศษ สามารถใหคําปรึกษาแนะนํา และ

สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาใหพัฒนาตนเอง มีการติดตอเปนรายบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการ

กระจายอํานาจ โดยการมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชา มีเทคนิคการมอบหมายงาน โดยผูบริหารจะมี

คุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล 

ตามทัศนะ ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549)  ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหารโรงเรียนที่เปน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการ

ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและของโรงเรียน  จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกิน

กวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม  ของโรงเรียนหรือชุมชน  โดยใชแรงขับหรือทักษะ

ทางการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบพฤติกรรม 4 ดาน ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) คือ ระดับพฤติกรรมที่

ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร หรือการทํางานที่เปนกระบวนการทําใหครูและบุคลากรมี

การยอมรับโดยอาศัยวิสัยทัศนรวม เนนในสิ่งที่สําคัญตอบรรยากาศในโรงเรียน ประพฤติตัวเปน

แบบอยางเปนที่ยกยองนับถือ ศรัทธาและไววางใจ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ ระดับพฤติกรรมที่

ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร ทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน กระตุนจิตวิญญาณของ

ทีมใหมีชีวิตชีวาเนนทักษะมนุษยสัมพันธจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม อุทิศตัวหรือความผูกพันตอ

เปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน มุงสูความเปนเลิศและมีวัฒนธรรมที่แข็งแกรง 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่

ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร ทําใหผูรวมงานไดเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหมในการ

แกปญหา เปลี่ยนกรอบการมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการ

จูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหาร โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

ดูแลผูตามในลักษณะเปนผูฝกสอนและเปนที่ปรึกษา เนนการประสานงานที่ดี ดูแลเอาใจใสผูตามเปน

รายบุคคลทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน สรางขวัญ

กําลังใจที่ดีในโรงเรียน ตลอดทั้งเปนตัวเชื่อม นักเรียน ผูปกครอง และครู เขาดวยกัน 

ตามทัศนะ อําภา ปยารมย (2549) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาการที่

ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู  กอใหเกิดความ

ภาคภูมิใจในตนเอง  กลาเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนที่กวางไกล สามารถนําองคการไปสู

ทิศทางใหม ๆ อยางสรางสรรคและบรรลุเปาหมายขององคการ 

1. การสรางบารมี (charisma) คือ การที่ผูบริหารสถานศึกษาสรางความเชื่อมั่น

ในตนเอง ทําใหครูเกิดการยอมรับ ศรัทธา จงรักภักดี มีความยินดีที่จะทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน 
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2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูนําใช

ความสามารถในการโนมนาวจิตใจใหผูตามเปลี่ยนแปลงความสนใจเพื่อตนเองไปสูการกระทําประโยชน

เพื่อกลุม หรือเพื่อหนวยงาน โดยการใชวิธีการพูดที่โนมนาวจิตใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาใชความรูความสามารถของกระตุนใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ตระหนักถึง

ปญหาที่เกิดขึ้นและวิธีการแกไข เนนกระบวนการแกปญหากอนที่จะปฏิบัติ 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาแสดงความสนใจและสรางความสัมพันธระหวางบุคคล โดยใหคําปรึกษา 

แนะนํา ชวยเหลือ สงเสริมใหครูพัฒนาตนเองเพื่อยกระดับการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

ตามทัศนะ สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550) ไดศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยการเปลี่ยนแปลงตามความพยายามของ

ผูรวมงาน  และผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง  รวมทั้งพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน

และผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น   และมีศักยภาพมากขึ้นใหบรรลุเปาหมายขององคการ  มีองคประกอบ    

4 ดาน ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) คือ การที่ผูนํามี

วิสัยทัศนและสามารถถายทอดใหแกผูปฏิบัติประพฤติตนเปนแบบอยางหรือเปนรูปแบบสําหรับผูปฏิบัติ 

เปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวยกัน 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)คือ พฤติกรรมที่ผูนํา

ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจใหกับผูตาม โดยการสรางแรงบันดาลใจภายใน การทาทาย

ในเรื่องงานของผูตาม และผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมงานใหปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผูนําแสดง

ใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการกระตุนใหผูปฏิบัติเห็นวิธีการ หรือแนวทางการ

แกไขปญหาใหม ๆ และสงเสริมใหผูปฏิบัติการแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะหปญหาโดยการใช

ขอมูลและผูนํายังกระตุนใหผูปฏิบัติเกิดความคิดสรางสรรคดวยวิถีทางแบบใหม ๆ 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

พฤติกรรมที่ผูนํามีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสผูปฏิบัติเปน

รายบุคคล และทําใหผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ และผูนําคอยใหคําปรึกษา สนใจเรื่องความ

ทุกข สุขของผูปฏิบัติตลอดเวลา 

ตามทัศนะ ขนิษฐา  อุนวิเศษ  (2550) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่แสดงใหเห็นวิธีการในการบริหารโรงเรียน จําแนกเปน 5 ดาน  ดังนี้ 

1. การสรางวิสัยทัศน (vision) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียน แสดงใหเห็น

ถึงการบริหารงานในโรงเรียน มีการเตรียมการในปจจุบัน เพื่อใหสอดคลองกับการมองภาพความ

ตองการของโรงเรียนที่จะเกิดขึ้นในอนาคตขางหนา ซ่ึงเปนไปตามขอเท็จจริง และตรงตามความจําเปน

และความตองการของสังคมโดยรวม 

2. การสรางบารมี (charisma) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็น

การบริหารงานในโรงเรียน เปนกระบวนการที่ทําใหผูรวมงานมีความศรัทธาและนับถือ ยินดีที่จะทุมเท
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ปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบริหารโรงเรียนมีคุณลักษณะในดานความเชื่อมั่นในตนเอง กําหนดแนวโนม

การเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง และแกไขปญหาขัดแยงภายในจิตใจ

เปนแบบอยางที่ดีจนผูรวมงานยึดถือเอาเปนแบบอยางบริหารงาน เปนที่ประทับใจ กําหนดเปาหมายการ

ทํางานชัดเจนและมีมาตรฐานการทํางานสูง 

3. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

พฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นการบริหารงานในโรงเรียน ที่เปนการสรางความสัมพันธของ

ผูบริหารที่มีตอผูใตบังคับบัญชา อยางเปนกันเอง มีการติดตอกับผูรวมงานเปนรายบุคคล มีการสื่อสาร

แบบสองทางใหเกียรติ มีความจริงใจและรับฟงเหตุผลดวยดี 

4. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหาร

โรงเรียนแสดงใหเห็นการบริหารงานในโรงเรียน เปนกระบวนการกระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือ

แนวทางใหม ในการแกปญหา โดยใชสัญลักษณ จินตนากร และภาษาที่เขาใจงาย สงเสริมใหผูรวมงาน

เขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาทสรางความมั่นใจ และสงเสริมคุณคาของผลลัพธที่ตองการ เปนผล

ใหผูรวมงานเกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น และแกปญหาในการทํางานดวยความเรียบรอย 

5. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ พฤติกรรมที่ผูบริหาร

โรงเรียนแสดงใหเห็นการบริหารงานในโรงเรียน เปนกระบวนการที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรง

บันดาลใจ ใหไมเห็นแกประโยชนสวนตน อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นความสําคัญที่จะชวยพัฒนาสวนรวม

และสังคม เปนผลใหเกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น โดยผูบริหารโรงเรียนใชคําพูด สัญลักษณ 

หรือจินตนาการชักชวนใหเขาใจความหมาย และมีความรูสึกที่เห็นวาภารกิจที่จะตองทําเปนสิ่งสําคัญ 

ตามทัศนะ ภิรมย  ถินถาวร  (2550) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่เปนพลังผลักดันทําใหเกิดการตระหนัก เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของผูตามจนเกิดกระบวนทัศนใหมๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องวิสัยทัศนและภารกิจของทีมงาน

และองคการ พัฒนาผูตามไปสูความสามารถที่สูงขึ้น เกิดความสนใจเฉพาะตนไปสูอุดมการณที่เก่ียวกับ

ผลสัมฤทธิ์ และความเปนอยูที่ดีขึ้นในตนเองและองคการ ประกอบดวยองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 4 ดาน คือ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  การกระตุนทางปญญา 

และการสรางแรงบันดาลใจ ดังน้ี 
1. การสรางบารมี (charisma) คือ การที่ผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมที่ดีเปนที่

เชื่อถือ  มีเปาหมายที่เปนอุดมการณชัดเจนในการทํางาน เปนมิตรเปนกันเองปฏิบัติตัวตอผูรวมงาน 

โดยใชหลักธรรมทางศาสนา มีความเฉลียวฉลาดมุงมั่นพัฒนาโรงเรียนใหเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นเสมอ 

2. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

การที่ผูบริหารโรงเรียนยอมรับนับถือความสามารถของแตละบุคคล ชื่นชมความสามารถของเอกภาพนั้น 

การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถของแตละบุคคล แตละ

คนเปนกําลังหลักของโรงเรียนในการที่จะนําพาการศึกษาไปสูคุณภาพ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูบริหารนําพา

หรือผลักดันใหผูรวมงานตระหนักในปญหาและสงเสริมความสามารถในการแกไขปญหาของผูรวมงาน 

ผลักดันใหผูรวมงานพยายามหาขอสรุปใหมที่ดีกวา ผูรวมงานไดรับการชื่นชมเมื่อประสบความสําเร็จใน

การแกปญหาเพื่อพัฒนางาน ผูรวมงานทราบแนวคิดหลักในการพัฒนาโรงเรียนที่จะนําไปสูคุณภาพ 
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4. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูบริหารสราง

ความจริงใจและใหความจริงใจกับผูรวมงานอยางเสมอภาค ใชวาจาในการสนทนาเชิงสรางสรรค ปลุกใจ

ใหเห็นคุณคาของการพัฒนางาน ชื่นชมความสําเร็จและวางแนวงานแหงการทาทาย สงเสริมการกลาคิด

กลาปฏิบัติในแนวทางที่จะทําใหเกิดการพัฒนางาน 

ตามทัศนะ  สุริยน ชาธรรมา (2551) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

กระบวนการที่ ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นการบริหารจัดการในโรงเรียนที่ เปนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสูงขึ้น  โดยยกระดับแรงจูงใจของบุคลากรใหเกิดความ

ตองการมากกวาที่เปนอยู  และตระหนักถึงคุณคาของจุดมุงหมายเปนผลใหเกิดการปฏิบัติงานเกินความ

คาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและเปนนักพัฒนา โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร มี 

4  องคประกอบ ดังน้ี 

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (idealized influence) คือ การที่ผูนําประพฤติ

ตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือศรัทธา ไววางใจ และ

ทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและ

ตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน 

และสามารถถายทอดไปยังผูตามไดบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผูนําจะ

ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงบันดาลใจภายใน การให

ความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา มีการ

แสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัส

กับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการ

อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูนํามีการกระตุน

ผูตามใหตระหนักถึงปญญาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมา

แกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค  โดยผูนํามี

การคิดและแกไขปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหม มีการจูงใจและสนับสนุน

ความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหา และการหาคําตอบของปญหามีการใหกําลังใจผูตามให

ความพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล  และ

ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนผูฝกสอนและเปนที่ปรึกษาของผูตามแตละคนเพื่อ

การพัฒนาผูตาม  ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และ

เติบโตแตละคน ผูนําพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะมีการ

ปฏิบัติตอผูตาม  โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน  

คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ  การประพฤติของผูนํา  

แสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
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ตามทัศนะ นันทนา บุรีจันทร (2551) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

การรับรูและความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการใชอิทธิพลของผูบริหารโดยการมุงใหมีการเปลี่ยนแปลง

จากสภาพเดิมที่เปนอยู  โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงโอกาสหรือปญหาและการรวมกําหนด

วิสัยทัศนใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคการ ทั้งนี้ผูนํามีการจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกติ 

ซ่ึงไดแก ความสามารถของผูนําในดานคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหาร  ความสามารถในการสราง

วิสัยทัศนรวม  ความสามารถในการคิด และวางแผนกลยุทธ การพัฒนาวิชาชีพครู การใหอํานาจแกครู 

การบริหารจัดการโดยยึดคนเปนสําคัญ  การมีโครงสรางการบริหารที่เอ้ือและสงเสริมการปฏิบัติงาน 

มนุษยสัมพันธ  การจูงใจ  และความสามารถในการบริหารความขัดแยงที่ใหประโยชนสูงสุดแกองคการ 

ดังนี้ 

1. คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหาร คือ คุณงามความดีของบุคคลที่กระทําไป

ดวยความสํานึกในจิตใจ โดยยึดถือเปนความเคยชิน เปนคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่ดีงามเปนที่

ยอมรับถูกตองดีงามตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของตนเอง ผูอ่ืนและสังคม 

2. ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม คือ ความเพียรพยายาม สราง

วิสัยทัศนรวมกันในองคการและชุมชน โดยเปนผูมองกวางคิดไกล  ฉลาด มองทางขางหนาไดทะลุปรุ

โปรง  สรางพันธกิจและเปาหมาย มีความสามารถในการสื่อสารใหผูอ่ืนยอมรับ  ยินดีปฏิบัติตามเห็น

ดวย และนําไปสูการสรางพันธสัญญารวมกันใหรวมกันเปนทีม  มีกระบวนการและยุทธวิธีใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึ้น 

3. ความสามารถในการคิด และวางแผนกลยุทธ คือ ความสามารถและทักษะใน

การคิดและวางแผนยุทธศาสตร โดยแสวงหาแนวทางการตอบขอสงสัยบางประการจากขอมูล ความรู 

และประสบการณตางๆ ที่มีอยู เพื่อวางแผนกลยุทธโดยการสรางภาพอนาคตของตนและพัฒนาแนวทาง

ดําเนินงาน ตลอดจนวิธีปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผล 

4. การพัฒนาวิชาชีพครู คือ การพัฒนาครูใหมีความกาวหนาในวิชาชีพและ

พัฒนาครูใหมีความเปนมืออาชีพ โดยการสรางเจตคติ ความตระหนัก ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ

ใหกับครู ตลอดจนสงเสริม สนับสนุน กระตุนใหครูไดมีความกาวหนาในวิชาชีพ ใหครูไดรับการพัฒนา

อยางตอเนื่อง มีแนวความคิด ความรูที่ทันสมัย มีทักษะใหมๆ ที่จําเปนตอการพัฒนาความรูความเขาใจ

ซ่ึงจะสงผลตอการจัดการเรียนการสอนใหกับผูเรียนไดอยางสมบูรณ 

5. การใหอํานาจแกครู คือ การใหโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยให

ครูไดใชอํานาจและปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของเขา แสดงใหเห็นถึงความยืดหยุน คลองตัว และมี

อิสระในการตัดสินใจ โดยตระหนักถึงความตองการที่แทจริงและทรัพยากรที่มีอยู 

6. การบริหารจัดการโดยยึดคนเปนสําคัญ คือ การสรางความสัมพันธอันดี

ระหวางบุคลากรในสถานศึกษา ใหความไววางใจกับผูใตบังคับบัญชา เคารพในความคิดเห็น มุงความ

เปนมิตร สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สงเสริมสนับสนุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจของการ

บริหารงาน ตลอดจนการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานทั้งในดานวัสดุ อุปกรณ และที่สําคัญ คือ 

การสรางเสริมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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7. การมีโครงสรางการบริหารที่เอ้ือและสงเสริมการปฏิบัติงาน คือ การกําหนด

บทบาทผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาที่ชัดเจน เพื่อใหการบริหารบรรลุจุดหมายขององคการ โดยเฉพาะ

บทบาทในหนาที่พื้นฐานของการบริหารงาน เชน การวางแผน การจัดองคการ การสั่งการ เปนตน 

8. มนุษยสัมพันธ คือ การกระตุนหรือเราใหหนวยงานสามารถทํางานเปนหมู

คณะไดอยาง มีประสิทธิภาพ เปนการตอบสนองความตองการสวนตน และทําใหหนวยงานบรรลุ

วัตถุประสงคที่กําหนดไว 

9. การจูงใจ คือ ความสามารถในการสรางทิศทางดวยตนเอง มีความสําคัญกับ

ผูนํา เพราะผูนําตองสั่งการและจูงใจสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชาใหกระทําสิ่งตางๆ ที่จําเปนตอ

ความสําเร็จของเปาหมายขององคการโดยผานกระบวนการติดตอสื่อสาร 

10. ความสามารถในการบริหารความขัดแยงที่ใหประโยชนสูงสุดแกองคการ คือ 

ความสามารถจัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางชาญฉลาด ในลักษณะที่ทุกฝายไดประโยชนสูงสุด 

ชวยเหลือหยิบยื่นอํานาจ และผลประโยชนใหแกบุคคล และยังสามารถกระตุนและสรางบรรยากาศที่

สนับสนุนความคิดสรางสรรคได 

ตามทัศนะ ดรุณี  ขันขวา (2551) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ 

กระบวนการที่ ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นการบริหารจัดการในโรงเรียนที่ เปนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากร  ใหสูงขึ้นโดยการยกระดับแรงจูงใจของบุคลากรใหเกิดความ

ตองการมากกวาที่เปนอยู  และตระหนักถึงคุณคาของจุดมุงหมาย  เปนผลใหบุคลากรเกิดการปฏิบัติงาน

เกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและเปนนักพัฒนา โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารมี 4 องคประกอบ ดังน้ี 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) คือ กระบวนการที่

ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นถึงการบริหารจัดการที่ทําใหบุคลากรยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ

และไววางใจในความสามารถ  มีความยินดีที่จะทุมเท การปฏิบัติงานตามภารกิจ  โดยผูบริหารโรงเรียน

จะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน  เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม มีอุดมการณ มีวิสัยทัศน  มี

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง  มีความสามารถในการบริหารอารมณ  มีคุณธรรมและจริยธรรม  

เสียสละ  เนนความสําคัญในเรื่อง คานิยม ความเชื่อและการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะ

เอาชนะอุปสรรค เปนแบบอยางที่ดีของบุคลากรในการบริหารงานและการวางตัว 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ กระบวนการที่

ผูบริหารโรงเรียนกระตุนใหบุคลากรมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรงบันดาลใจในการทํางาน เห็นคุณคางาน 

เห็นวางานนั้น ทาทายและไมเห็นแกประโยชนสวนตน  กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีม  มีการตั้ง

มาตรฐานในการทํางานสูงและสรางความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดดวยการสนับสนุน  ให

กําลังใจและเสริมสรางความคิดริเริ่มสรางสรรค  จนเปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการ

ปฏิบัติงานเกินความคาดหวังโดยผูบริหารโรงเรียนใชคําพูด  สัญลักษณหรือจินตนาการชักชวนใหเขาใจ

ทัศนภาพและความหมายเกิดความรูสึกวาภารกิจที่จะตองทํานั้นสําคัญ 

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ กระบวนการที่ผูบริหาร

โรงเรียนใชกระตุนบุคลากรใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  รวมทั้งกระตุนใหเห็น

วิธีการหรือแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา สงเสริมใหความรวมแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะห
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ปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน  กระตุนใหมีการตั้งสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบมองปญหาโดย

ผูบริหารโรงเรียนใชสัญลักษณ  จินตนาการและภาษาที่เขาใจงายสงเสริมใหบุคลากรเขาใจในบทบาทและ

ยอมรับในบทบาท สรางความมั่นใจและสงเสริมคุณคาของผลลัพธที่ตองการทําใหบุคลากรเกิดความ

พยายามที่จะแกปญหาในการปฏิบัติอยางเปนระบบ 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) คือ 

กระบวนการที่ผูบริหารโรงเรียนใชวินิจฉัยและยกระดับความตองการของบุคลากร  โดยคํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคลมุงพัฒนาบุคลากรเปนพี่เลี้ยง มีการติดตอกับบุคลากรเปนรายบุคคล เอาใจใสใน

ความตองการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบ สงเสริมใหบุคลากรเกิดจินตภาพ มีความมั่นคง มี

ความรูสึกเปนตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได 

1.3.3 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากผลการศึกษาเครื่องมือการวัด 

ปจจุบันไดใหความสนใจวิธีการทดสอบและการวัดกระบวนทัศนใหมสําหรับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง เมื่อกลาวยอนตั้งแต ค.ศ. 1993 มีการศึกษาทั้งในรูปแบบการวิจัยหัวขอการวัด

ภาวะผูนํา  และไดรับความนิยมมีสองวิธี คือ การประเมินคาเก่ียวกับขอปฏิบัติตางๆ สําหรับภาวะผูนํา 

(leadership practices inventory: LPI) และการวัดโดยใชแบบสอบถามวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา (leader 

behavior questionnaire: LBQ) ซ่ึงขอปฏิบัติตาง ๆ สําหรับภาวะผูนําไดพัฒนาผานทฤษฎีพื้นฐานการวัด

ภาวะผูนําที่เปนตัวอยางที่ดีหรือคุณลักษณะของผูนําที่พึงประสงคภายใตลักษณะ  5 ประการ  เก่ียวกับ

เรื่องที่ไดรับความสนใจในขณะนั้น และจะตองวัดขอปฏิบัติตาง ๆ สําหรับภาวะผูนําดวยความเต็มใจ 

ไดแก 1) ความทาทายในกระบวนการ (challenge process) ตองเขาใจวากระบวนการที่ทําอยูในปจจุบัน 

ไมสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดตลอดเวลา และทาทายตนเอง อยูตลอดเวลาวา

จะตองปรับเปลี่ยน/พัฒนากระบวนการนั้นๆ เพื่อเกิดการบริการที่ดีขึ้นสําหรับประชาชน  2) การมี

วิสัยทัศนรวมกัน (inspire share vision) เปนนักคิดในการที่จะทําใหวิสัยทัศนขององคการประสบ

ความสําเร็จ รวมไปถึงการถายทอดวิสัยทัศนขององคการลงสู วิสัยทัศนของหนวยงานในทุกระดับเพื่อให

การดําเนินงานตาง ๆ บรรลุวิสัยทัศน และยุทธศาสตรเดียวกัน  3) การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ใหผูอ่ืน (enable others to act) ผูบริหารในทุกระดับจะตองสนับสนุน และพัฒนาผูบริหารในระดับ

รองลงมารวมทั้งผูรวมงานหรือผูตามที่อยูในกํากับดูแลดวย เพื่อใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบของตนได ซ่ึงหนาที่ของผูนําองคการ คือ ตองทําใหทุกคนมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองได  4) เปนตนแบบในการนําทาง (model the way) แสดงความมุงมั่นใน

สิ่งที่ตองการจะทําเพื่อเปนตนแบบใหผูอ่ืนไดดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน และทําใหวิสัยทัศนและ

ยุทธศาสตรที่กําหนดไวเกิดผลสัมฤทธิ์อยางแทจริง และ 5) สนับสนุนดวยใจ (encourage the heart) 

สรางวัฒนธรรมองคการ สรางจิตใจที่ดีในการทํางาน มุงมั่นและผลักดันใหเกิดการทํางานรวมกัน นําไปสู

การบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคการ ทั้งนี้ หนาที่หลักของผูนําคือการทําความเขาใจกับ

เปาหมายที่องคการกําลังจะเดินไป และสื่อสารใหคนในองคการรับทราบและเขาใจ (Kouzes & Posner, 

1995 cited in Kouzes & Posner, 2003) 
ตอมาไดมีการพัฒนาแบบสอบถามวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา (leader behavior 

questionnaire: LBQ) อยูบนพื้นฐานความคิดคาดคะเนถึงองคประกอบสําหรับภาวะผูนําองคการที่มี

ประสิทธิผล โดยการใชแบบสอบถามเพื่อประเมิน 3 ประการ คือ 1) คุณลักษณะสวนบุคคล (personal 
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characteristics) 2) มิติทางพฤติกรรม (behavioral dimensions) และ 3) บริบทหรือสถานการณ 

(context or situation) หลังจากที่การคนควาวิจัยมากมายศึกษาสิ่งตาง ๆ เพื่อยืนยันวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวก และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผลจากการปฏิบัติงานของที่

ขอบเขตมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Hunt & Conger, 1999 cited in Bass & Riggio, 2006) 

ตอมาไดมีการพัฒนาแบบสอบถามภาวะผูนําพหุปจจัย (multifactor  leadership questionnaire: MLQ) 

ขึ้น เปนการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน 

(transactional leadership) และคุณภาพของภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหรือแบบเสรี (laissez-faire 

leadership ซ่ึงทําการวิเคราะหองคประกอบที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม 3 องคประกอบ 

ไดแก  1) การสรางบารมี (charisma) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 3) การ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) โดยทําการศึกษาองคการเอกชน จาก

กลุมตัวอยางที่เปนสมาชิกในองคการหรือเพื่อนรวมงาน 362 คน และ ผูบริหารอาวุโส  เพศชาย 56 คน 

ซ่ึงทําการเชื่อมโยงระหวางความพึงพอใจกับประสิทธิภาพ พบวา การสรางบารมีมีคาสูงสุด 0.91 (Bass, 

1985 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ตอมาในป ค.ศ. 1990 ไดพัฒนาเปนแบบสอบถามภาวะ

ผูนําพหุปจจัย (multifactor leadership questionnaire: MLQ-5R version) ตามแนวคิดโมเดลภาวะ

ผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยทําการศึกษาองคประกอบเพิ่มเติมเปน 4 องคประกอบ ไดแก 1) การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) แบงออกเปน 1.1) คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (idealized influence attribute: IA) 1.2) พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(idealized influence behavior: IB) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation: IM) 3) 

การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) และ  4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

(individualized consideration: IC) (Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006) ตอในป 

ค.ศ. 1995 ไดพัฒนาเพิ่มเติมเกี่ยวกับขอบเขตของรูปแบบภาวะผูนําอยางเปนแบบฉบับ โดยทฤษฎีบง

เปนประเภทโมเดลเต็มรูปแบบโดยพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาประกอบดวยอะไรบาง 

ถึงแมวาสวนใหญจะสนใจในภาวะผูนําที่มีการสรางบารมีและแรงบันดาลใจ ซ่ึงมันเปนปจจัยที่จําเปนและ

นํามารวมไวในโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบและการวัด โดยแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย 

(multifactor leadership questionnaire:  MLQ 5X) ไดอธิบาย 9 องคประกอบแยกกันอยางชัดเจน  

สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) แบงออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 1) 

คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence attribute: IA) 2) พฤติกรรมที่มีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: IB) 3) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational 

motivation: IM) 4) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) และ  5) การคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) และภาวะผูนําแลกเปลี่ยน (transactional 

leadership) ออกเปน 3 องคประกอบ  และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหรือแบบเสรี (laissez-faire 

leadership)  ออกเปน 1 องคประกอบ (Bass & Avoli, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006; 

Avolio, Bass, & Jung, 1999 cited in Bass & Riggio, 2006; Lowe, Kroeck & Sivasubramaniam, 

1996 cited in Bruce, 2004) 
ตอมาป ค.ศ. 1995 ไดรวมกันพัฒนาแบบวัด MLQ 5X-Short เพื่อใหมีความสั้น

กะทัดรัดและมีประสิทธิผลมากขึ้น มีขอคําถาม 45 ขอ และการออกแบบวัดเปนลักษณะ 360 องศา 
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สรางและสํารวจความเขาใจสําหรับรูปแบบของผูนําเก่ียวกับภาวะผูนําเต็มรูปแบบ โดยใหสามารถใชเวลา

ประมาณ 15 นาทีในการตอบคําถาม คาความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.74 ถึง 0.94 ตอมาใน ค.ศ 1998 

ซ่ึงเรียกวา multifactor leadership questionnaire– Form 5x หรือ MLQ-5x short สรางแบบวัดเริ่มจาก

การสรางขอคําถาม 142 ขอที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม ดวยการสอบถามผูบริหารระดับสูง 70 คน 

เพื่อใหอธิบายคุณลักษณะภายใน (attributes) แลวใชวิธีวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) สกัด

องคประกอบได 73 องคประกอบ และนําแบบวัดมาตรวจสอบความสอดคลองระหวางกรอบแนวคิดกับ

ขอมูลเชิงประจักษระหวางภาวะผูนําทั้งสอบแบบ เพื่อแยกพฤติกรรมของผูนําผลของการพัฒนาแบบวัด 

พบวา มีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดอยูระหวาง 0.93 กับ 0.46 (ดังตารางที่ 1)  (Bass & Avolio, 

1994 cited in Bass & Riggio, 2006; Avolio, Bass & Jung, 1999 cited in Bass & Riggio, 

2006)  
ซ่ึงปจจุบันไดมีองคการที่ใหคําปรึกษาพรอมใหบริการแบบสอบถามที่เปนที่นิยม

อยางแพรหลาย เชน บริษัท mindgarden ที่ไดรับอนุญาตทางลิขสิทธิ์ในการเผยแพรและผลิต  โดย

พัฒนามาจากแนวคิด (Bass & Avolio, 2004) สําหรับแบบสอบถามไดกลาวในสวนคําแนะนําวา เปน

การอธิบายที่จะชวยใหเขาใจถึงคุณลักษณะ พฤติกรรม และการประเมินคุณลักษณะพฤติกรรมสวน

บุคคลของผูนํา ซ่ึงแบบสอบถามไดเชื่อมโยงทางจิตวิทยา และสรางขึ้นจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 

โดยวิธีการวิเคราะห สังเคราะหอยางระมัดระวัง และเนนรายละเอียดมีทั้งการสัมภาษณ และวิธีอ่ืนๆ เพื่อ

เปนการยืนยันขอมูลเหลานี้  แบบสอบถามนี้จะประกอบไปดวย 45 ขอคําถาม (สอดคลองกับภาพที่ 1) 

ที่แสดงโครงสรางโมเดลเต็มรูปแบบของภาวะผูนําอยางเต็มที่ทั้งในสวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transformational  leadership) ออกเปนภาวะผูนําแลกเปลี่ยน (transactional leadership) และภาวะ

ผูนําแบบปลอยตามสบายหรือแบบเสรี  ในสวนของแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดอธิบาย

ในลักษณะที่วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่มีความสัมพันธในการมองอยางมีอุดมคติทิศทาง ผูนํา

เหลานี้จะมีอํานาจมากและมีอิทธิพลเหนือผูตาม โดยจะตองพัฒนาหัวใจของผูนําใหเขมแข็งและสราง

ความเชื่อมั่น  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองกระตุนและสรางแรงบันดาลใจมองถึงวิสัยทัศนใหแก             

ผูตามและใชความเพียรพยายามเปนพิเศษ ในการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชแบบสอบถามได

พัฒนามาจากแนวคิด Bass & Avolio (2004) ที่ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 
1. คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence attribute: 

IA) การวัดอุดมคติที่แสดงถึงคุณลักษณะของผูนําที่จะสรางบารมีหรือสิ่งยึดเหนี่ยว ทําใหเกิดอํานาจและ

ความภาคภูมิใจแกผูตาม โดยมีลักษณะเอาจริงเอาจังจนเปนที่ยอมรับใหความสนใจตัวบุคคลและกลุม

ของสมาชิก 

2. พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: IB) 

การวัดอุดมคติที่แสดงถึงพฤติกรรมของผูนําที่กระทํากับความสมบูรณแบบ ความซื่อสัตย ความเปน

ตัวตน ซ่ึงความสูงของคะแนนในมาตรวัดโดยทั่วไปสําหรับผูนําจะแสดงผลการประเมินคาในเชิงบวก 

และมีพฤติกรรมนั้นมากเหมือนการปกครอง การมีสติ การควบคุมตนเอง การพิจารณาศีลธรรมใน

ระดับสูง การมองในโลกแงดี ความมีประสิทธิผลของตนเอง 

3. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation: IM) การกระตุนเพื่อสราง

แรงบันดาลใจบอย ครั้งที่แรงบันดาลใจสามารถเกิดขึ้นไดโดยปราศจากความตองการ แตเปนการแสดง
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ถึงความรวมมือของผูนํา ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจไดอยางงายดวยวิธีการเชื่อมโยงและแบงปน

ความคิดเห็นเก่ียวกับเปาหมายและขอตกลงตางๆที่ถูกตองรวมกัน โดยทําใหผูตามมองถึงวิสัยทัศนที่

สามารถเปนไปไดและสรางวิธีการในการทําใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะทําใหผูตามเขาใจความหมายมากขึ้น

และสงเสริมใหทางบวกสิ่งที่คาดหวังที่จะเกิดขึ้นในอนาคตใหเสร็จสิ้นตามความตองการ 

4. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) การกระตุนทางปญญา

ของผูนําสามารถที่จะกระตุนเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือทําสิ่งใหมๆ นอกจากนี้ยังมีอิทธิผลและการ

สรางแรงบันดาลใจเปนตัวกระตุน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับคุณคาการกระตุนทางปญญา

ของความคิดที่จะคิดแกปญหายุงยากเกาๆไปสูแนวทางใหม ในการกระตุนทางสติปญญาผูนําจะตองมี

ความรูความเขาใจ มีการรับรูโดยใชความคิดของตนเอง มีการสรางจินตนาการ และการรูจําในคุณคาของ

ผูนําเอง 

5. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) 

ระดับการพิจารณาคํานึงถึงปจเจกบุคคล ซ่ึงผูนําที่มีความสามารถเปรียบเสมอผูฝกสอน โดยภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงพิจารณาความเปนปจเจกบุคคลรวมทั้งลักษณะอื่น ๆ เชน ความเขาใจถึงความสําคัญ

ของบุคคล การมีสวนรวม ความตองการการพัฒนา และการปฏิบัติแตละบุคคลดวยความอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ยิ่งไปกวานั้นการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลผูนําจะตองใชความพยายามในการสังเกตและ

พัฒนาศักยภาพของผูตามใหเต็มที่ความตองการนี้เปนเหตุผลหนึ่งที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองเปน

แบบอยางที่ดีและกําหนดพื้นฐานแตละบุคคลเพื่อพัฒนา และสรางโอกาสที่ดีในการพัฒนาวัฒนธรรม

องคการ 

จากขอมูลขางตน  ไดมีนัก วิชาการ  นักวิจัยที่ทํ าการวิจัยวัดภาวะผูนํ าการ

เปลี่ยนแปลง โดยใชภาวะผูนําพหุปจจัย (multifactor leadership questionnaire: MLQ) หลายทาน เชน 

Bono & Judge (2003) ไดนําแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) ที่ถูกพัฒนาขึ้นจากแนวคิด

ของ Bass & Avolio ในป ค.ศ. 2003 มาใช โดยพิจารณาระบบการวัดขอมูลมาตราอันตรภาค (interval 

scale) ของแบบสอบถามตามวัตถุประสงคในการวิเคราะหขอมูล และการวัดขอมูลระดับมาตราจัดอันดับ 

(ordinal level) ที่มี 12 ระดับยอย ซ่ึงสามารถรวมกันหรือเพื่อระบุรูปแบบภาวะผูนํายอยตาง ๆ 

ขณะเดียวกันก็ยังมีคาความเชื่อถือไดอยูในระดับสูง    นอกจากนั้นการวัดรายขอแตละรายการใชเกณฑ 

5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert  เริ่มจาก “ไมเคย” ถึง “เปนประจํา” ไดแสดงระดับการใหคะแนนไว

ขางลางดังนี้ 0 = ไมเคย 1 = นานๆครั้ง 2 = บางครั้งบางคราว 3 = คอนขางบอย 4 = เปนประจํา  

นอกจากนี้ยังกลาวถึงหัวขอยอยในประเด็นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 20 ขอ จากแบบสอบถาม

วัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) ทั้งหมด 45 ขอ มีคาความเชื่อถือได (reliability) ดังนี้  1) คุณลักษณะ

ที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence attribute: IA)   มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.83  

2) พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: IB) มีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.82   3) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation: IM)  และมีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.88 4) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.85  

5) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) มีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.88 สอดคลองกับ (Gingras,  2006)  ไดนําแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) มา

ใชในการวิจัยดังขอคําถามใน (MLQ) ของแตละองคประกอบ เชนเดียวกับ Eggensperger (2006) ได
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นําแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) มาใชในการวิจัยและทํากาตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือโดยหาคาความเชื่อถือไดดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) ของครอนบาค 

(Cronbach) ทั้ง 5 องคประกอบที่ทําใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา  
1. คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence attribute: 

IA) มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.85  ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 10, 18, 21 และ 25  

2. พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: IB) 

มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.83 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 6, 14, 23, และ 34  

3. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation: IM) มีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.85 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 9, 13, 26 และ 36 

4. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) มีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.86 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 2, 8, 30 และ 32  

5. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) มี

คาความเชื่อถือไดเทากับ 0.81 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 15, 19, 29 และ 31  

สวน Bennett (2006) ไดนําแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (multifactor 

leadership questionnaire: MLQ -5X Short) ตามแนวคิด Bass & Avolio มาใชในการวิจัย และทําการ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาคาความเชื่อถือได (reliability) ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ทั้ง 5 องคประกอบที่ทําใหเกิดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง พบวา  
1. คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence attribute: 

IA) มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.75  ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 10, 18, 21 และ 25  

2. พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: IB) 

มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.75 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 6, 14, 23 และ 34  

3. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation: IM) มีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.85 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 9, 13, 26 และ 36  

4. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) มีคาความเชื่อถือได

เทากับ 0.75 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 2, 8, 30 และ 32  

5. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) มี

คาความเชื่อถือไดเทากับ 0.77 ดังขอคําถามใน (MLQ) ขอที่ 15, 19, 29 และ 31  

 นอกจากนั้ นแบบสอบถามภาวะผู นํ าพหุ ป จ จั ย  (multifactor leadership 

questionnaire: MLQ) ที่ใชกันแพรหลายนั้น ตอ Smith (2004) ของบริษัท myskillsprofile ไดทํา

พัฒนาและการสรางแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership 

questionnaire: TLQ) ขึ้น ซ่ึงทําการวัดคุณลักษณะโดยมีคําถามเชิงพฤติกรรมในการจัดการสถานการณ

ตางๆ ของผูนํา สําหรับกลุมคําถามที่ผานมาจะมีแสดงลักษณะความแตกตางของภาวะผูนําแตละรูปแบบ

ที่ใหความสําคัญถึงสมรรถนะ ดังนั้นแบบสอบถามนี้จะใหความสําคัญถึงสมรรถนะของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงแบงออกเปน 8 องคประกอบ  ไดแก  
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1. ความสามารถในการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนหรือการเอาใจใส (empathy) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมีความรับผิดชอบอยางสูงตอองคการ โดยจะตองปฏิบัติกับสมาชิกดวย

ความยุติธรรมอยางเสมอตนเสมอปลาย ผูนําตองมองเห็นคุณคาและเขาใจความคิดเห็นของสมาชิก  

2. การใหขอมูลยอนกลับ (feedback) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีความรูสึก

เห็นใจ รูสึกขอบคุณที่จะตอบสนองตอสมาชิก ยอมรับและยกยองสมาชิก รวมทั้งสรางทีมงานเพื่อให

บรรลุเปาหมาย โดยผูนําจะตองคอยๆ ใสความภาคภูมิใจดวยวิธีการดึงความสนใจนั้นออกมาให

บรรลุผลสําเร็จ 

3. ความสําเร็จ (achievement) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเชื่อมโยง

ระหวางความหลงใหล การกระตุนสมาชิกสงเสริมใหรองรับความทาทาย และสามารถคิดแกปญหาดวย

วิธีการใหมๆ 

4. ความยึดมั่ น ผูกพันหรื อพันธสัญญา  ( commitment) ภาวะผู นํ า ก าร

เปลี่ยนแปลงจะตองคํานึงถึงคุณธรรม จริยธรรมตามหลักจรรยาบรรณในการตัดสินใจ เพื่อสรางระบบ

ความเชื่อใจผานความเชื่อถือไดจริง การกระทําบนการตัดสิน และความซื่อสัตย 

5. การปฏิบัติงาน (performance) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการรวม

สมาชิกในการจัดทําเปาหมายขององคการ ซ่ึงผูนําจะตองแนใจวาสมาชิกทุดคนนั้นมีเปาหมายที่ทาทาย 

โดยปกติตองทําการทบทวนการทําใหใหบรรลุผลสําเร็จของสมาชิกแตละคนและเปนทีม ดวยการพูดคุย

แลกเปลี่ยนจากมุมมองของผูคาดคะเนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในทางบวกอยางกระตือรือรน และแสดงความ

มั่นใจที่จะทําเปาหมายนั้นใหสําเร็จ 

6. การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น

สงเสริมใหสมาชิกเปนผูที่มีพลังอํานาจภายในขอบขายงาน ซ่ึงอาจเปนในลักษณะตัวแทนของผูรอบรูใน

งานจนเกิดเปนความเชื่อใจ และเอาใจใสในการกระทําของผูตามที่เหมาะสม โดยผูนําตองพิจารณาความ

แตกตางของสมาชิก บารมี และความทะเยอทะยานของแตละคน 

7. การติดตอสื่อสาร (communication) ภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงถึง

วิสัยทัศนที่กําลังจะถายทอดในอนาคต โดยใชเรื่องราวสัญลักษณในการติดตอสื่อสาร อธิบายความสําคัญ

ของความหมายอยางเข็มแข็งของวัตถุประสงค และพันธกิจขององคการ 

8. แรงบันดาลใจ (motivation) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองกระตุน

สมาชิกรูสึกวาบางสิ่งบางอยางนั้นสําคัญ และแสดงใหเห็นถึงความแตกตางในชีวิตของคน โดยสมาชิก

จะตองติดตอสื่อสารกันผานขอความ ความสามารถในการเขาใจ และการชวยเหลือกันเหมือนเปนคุณคา

และพันธกิจขององคการ 

 สวน Sample (2006) ไดสรางแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อ

เปนขอมูลยอนกลับใหแกผูที่มีสวนรวม ผูจัดการ เพื่อนรวมงาน คณะผูทํางาน และลูกคา ซ่ึงมีลักษณะ

แบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา แบงระดับการปฏิบัติออกเปน 5 ระดับ ไดแก ระดับมี

ประสิทธิภาพมาก ระดับประสิทธิภาพดี ระดับสมเหตุสมผลที่สามารถปฏิบัติได ระดับที่ตองปรับปรุง 

ระดับที่ตองปรับปรุงดวน  และไมแสดงความคิดเห็น ซ่ึงแบงออกเปน 8 องคประกอบ ไดแก 1) การ

สรางเปาหมาย (goal setting) 2) การใหขอมูลยอนกลับ (providing feedback) 3) การวาดภาพ

วิสัยทัศน (painting a vision)   4)  การพัฒนาทักษะและวิชาชีพ   (career and skill development)  
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5) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) 6) การระบุปญหาเบื้องตน (identifies problems 

in their early stages) 7) การปฏิบัติติดตามและควบคุม (performance monitoring and control) และ 

8) การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (treating people as individuals)  

จากแนวคิดการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นวา

นักวิชาการไดทําการพัฒนาสรางแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (multifactor leadership 

questionnaire: MLQ) เปนเครื่องมือพื้นฐานที่ใชในการวัดสําหรับงานวิจัย และไดพัฒนาเปน

แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership questionnaire: TLQ) ซ่ึง

สามารถสรุปเชิงสังเคราะหองคประกอบ และสาระที่ไดจากการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังตารางที่ 

1-2 
 

ตารางที่ 1   การสังเคราะหองคประกอบสําหรับการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแบบสอบถามวัด

ภาวะผูนําพหุปจจัย (multifactor leadership questionnaire: MLQ) 

 

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ผูแตง ป เวอรช่ัน 

IA IB IS IM IC 

Bass 1985 1 × × × 

Bass & Avolio 1990 5R × × × × × 

Bass & Avolio  1995 5X-Short × × × × × 

Avolio, Bass & 

Jung 
1995 5X-Short × × × × × 

Carless 1998 5X-Short × × × × × 

Avolio, Bass & 

Jung 
1999 5X-Short × × × × × 

Avolio & Bass  2002 5X-Short × × × × × 

Bono & Judge  2003 5X-Short × × × × × 

Bass & Avolio 2004 5X-Short × × × × × 

Eggensperger  2006 5X-Short × × × × × 

Gingras 2006 5X-Short × × × × × 

Bennett  2006 5X-Short × × × × × 

หมายเหตุ   1) คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence attribute: IA) 2) 

พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: IB) 3) การสรางแรงบันดาลใจ 

(inspirational motivation: IM) 4) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) และ 5) การ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) สวนเครื่องหมาย (×) หมายถึง   

มีขอมูลที่สอดคลองกับองคประกอบ 
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ตารางที่ 2   การสังเคราะหองคประกอบสําหรับการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแบบสอบถามวัด

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership questionnaire: TLQ) 

 

ผูแตง Smith  Sample องคประกอบของภาวะผูนํา        

การเปลี่ยนแปลง ปค.ศ. 2004 2006 

1. การเอาใจใส  × - 

2. การใหขอมลูยอนกลับ × × 

3. ความสําเรจ็ × - 

4. ความยึดมั่นผูกพัน × - 

5. การปฏิบัติงาน × - 

6. การเสริมพลังอํานาจ × - 

7. การสรางเปาหมาย - × 

8. การวาดภาพวิสัยทัศน - × 

9. การพัฒนาทักษะและวิชาชีพ - × 

10. การกระตุนทางปญญา - × 

11. การระบุปญหาเบื้องตน - × 

12. การปฏิบัตติิดตามและควบคุม  - - 

13. การปฏิบัตโิดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล - × 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (×) หมายถึง มีขอมูลทีส่อดคลองกับองคประกอบ, (-) หมายถึง ไมมีขอมูล

สอดคลองกับองคประกอบ 
 

จากตารางที่ 2 นั้นสามารถสรุปไดวา การสังเคราะหองคประกอบสําหรับการวัด

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จากแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership 

questionnaire: TLQ) มีองคประกอบที่คลายคลึงกันองคประกอบที่ไดจากแบบสอบถามวัดภาวะผูนํา  

พหุปจจัย (multifactor leadership questionnaire: MLQ) เชนเดียวกับองคประกอบของ Sample 

(2006) ไดแบงออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก 1) องคประกอบที่ 1 การสรางเปาหมาย (goal 

setting) องคประกอบที่ 2 การวาดภาพวิสัยทัศน สอดคลองกับคุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(idealized influence attribute: IA) พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence 

behavior: IB) ของแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) 2) องคประกอบที่ 5 การกระตุนทาง

ปญญา (intellectual stimulation) สอดคลองกับการกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation: IS) 

ของแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ)  3)  องคประกอบที่ 8  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคลสอดคลองกับการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: 

IC) ของแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) นอกจากนั้นแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (transformation leadership questionnaire: TLQ) ไดศึกษาองคประกอบเพิ่มเติม ไดแก 
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องคประกอบที่ 5 การปฏิบัติงานสอดคลอง องคประกอบที่ 12 การปฏิบัติติดตามและควบคุม และ

องคประกอบที่ 2 การใหขอมูลยอนกลับ (providing feedback) ที่สอดคลองกันเก่ียวกับกระบวนการ

ปฏิบัติงาน 
ดังนั้นผูวิจัยสามารถสรุปตารางสังเคราะหองคประกอบสําหรับการวัดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ออกเปน  5 องคประกอบ ไดแก  1) คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized 

influence attribute: IA) 2) พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence behavior: 

IB) 3) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation: IM) 4) การกระตุนทางปญญา (intellectual 

stimulation: IS) และ 5) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) 

และทําการศึกษาขอคําถามหรือสาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบที่ได 

คัดสรร ดังตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3  การสังเคราะหสาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบ 

 

ผูแตง 
Eggens 

perger 

Bennett Gingras Sample 

สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ปค.ศ. 2006 2006 2006 2006 

องคประกอบที่ 1 คุณลักษณะที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(idealized influence attribute) 
1. ความภาคภูมิใจในการมสีวนรวม (Q10) 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

- 

2. การคนหาสิ่งทีน่าสนใจไดดวยตนเองเพื่อสิ่งทีด่ีสําหรับกลุม 

(Q18) 

× × × - 

3. การปฏิบัติใหตนใหเปนแบบอยางที่นาเชื่อถือ (Q21) × × × - 

4. การใชอํานาจและความไววางใจ (Q25) × × × - 

5. การจัดการทรพัยากรเพื่อไปสูเปาหมาย  - - - × 

6. ความพยายามไปสูเปาหมายขางหนาถึงแมจะมีปญหา - - - × 

7. ไปสูเปาหมายตามแผนการทีว่างไว   - - - × 

8. กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน - - - × 

9. กําหนดกลยุทธสําหรับทีม  - - - × 

10. พยายามเขาใจการมองวิสัยทศันของคนอื่นๆ - - - × 

11. พิจารณาทางเลอืกที่หลากหลายสําหรับนําไปตัดสินใจ - - - × 

องคประกอบที่ 2 พฤติกรรมที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(idealized influence behavior) 
1. การสรางคุณคาและความนาเชือ่ใหแกผูอ่ืน (Q6)  

 

 

× 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

- 

2. ใหความสําคัญและเนนย้ําจุดประสงคที่สําคัญ (Q14) × × × - 
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ตารางที่ 3  การสังเคราะหสาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบ (ตอ) 

 

ผูแตง 
Eggens 

perger 

Bennett Gingras Sample 

สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ปค.ศ. 2006 2006 2006 2006 

3. นําศีลธรรมและจริยธรรมมาใชในการพิจารณาตัดสินใจ 

(Q23) 

× × × - 

4. ใหความสําคัญกับที่งานที่ไดรบัมอบหมาย (Q34) × × × - 

องคประกอบที่ 3 การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational 

motivation) 

1. มองโลกในแงดีเชิงอนาคต (Q9) 

 

× 

 

× 

 

× 

 

- 

2. สรางความกระตือรือรนในสิ่งที่จําเปนเพื่อความสําเร็จ (Q13) × × × - 

3. ฉันพูดอยางชัดเจนวิสัยทัศนอยางจับใจของอนาคต (Q26) × × × - 

4. การแสดงความไววางใจที่จะไดรับในการนําองคการไปสู

เปาหมาย (Q36) 

× × × - 

5. มีการสนับสนุนและสงเสริมในโอกาสที่เหมาะสม - - - × 

องคประกอบที่ 4 การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) 

1. มีการตั้งสันนิษฐานหรือคาดเดาที่เหมาะสมเกี่ยวกับคําถาม

ใหมๆเกิดขึ้น  (Q2) 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

- 

2. สรางมมุมองทีแ่ตกตางในการแกปญหา (Q8) × × × - 

3. การเขาถึงปญหาจากมุมที่แตกตางหลายๆ สิ่ง (Q30) × × × - 

4. มีแนะนําทางเลอืกใหมในการปฏิบัติใหงานเสร็จสมบูรณ 

(Q32) 

× × × - 

5. มองถึงคําถามวาเปนการทดสอบความคิด - - - × 

6. สนับสนุนโอกาสอ่ืนๆถึงสถานะอื่นๆ - - - × 

7. มอบหมายงานโดยยึดตามความสามารถ - - - × 

8. สามารถคิดแกปญหาไดทันถวงที - - - × 

9. มองวาการแสดงความสามารถทางความคิดใหมๆ เปนผลกําไร - - - × 

10. สนับสนุนสิ่งตางๆ เพื่อใหเกิดความคิดใหมๆ ใหเปนไปในทาง

ทีดีที่สุด 

- - - × 

11. เขาถึงปญหาอยางรวดเร็ว - - - × 

องคประกอบที่ 5 การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคค 

(individualized consideration) 
1. ใหเวลาในการเรียนรูและฝกฝน (Q15) 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

× 

 

 

- 
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ตารางที่ 3  การสังเคราะหสาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบ (ตอ) 

 

ผูแตง 
Eggens 

perger 

Bennett Gingras Sample 

สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ปค.ศ. 2006 2006 2006 2006 

2. คํานึงเอกัตถะบุคคลและทําใหเกิดความเปนสมาชิกของกลุม 

(Q19) 
× × × - 

3. พิจารณาความจําเปน ความแตกตาง ความสามารถ และความ

ตองการแตละบุคคล (Q29) 

× × × - 

4. มีการชวยเพื่อพัฒนาใหเขมแข็งในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ 

(Q31) 

× × × - 

5. ปฏิบัติกับบุคคลตางๆ โดยคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล - - - × 

6. พยายามเขาใจการมองวิสัยทศันของคนอื่นๆ - - - × 

7. สรางความสัมพันธระหวางผูอ่ืน - - - × 

8. รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน - - - × 

9. ใหความสําคัญเก่ียวกับความสามารถที่แตกตางของตัวบุคคล - - - × 

10. ปรับเปลี่ยนรูปแบบและความสามารถใหสอดคลองกับเอกัตถะ
บุคคล 

- - - × 

11. ปรับความคิดและความรูสึกที่ไมสามารถพูดได - - - × 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (×) หมายถึง ขอมลูที่สอดคลองกับตัวบงชี้, (-) หมายถึง ไมมีขอมูล

สอดคลองกับตัวบงชี้ 
 

จากขอมูลการสังเคราะหสาระเพื่อการวัดการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละ

องคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหแบบวัดแบบสอบถามวัดภาวะผูนําพหุปจจัย (multifactor leadership 

questionnaire: MLQ) และแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership 

questionnaire: TLQ) นั้น นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
 

1.4 การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงช้ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จากทัศนะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งจากนิยาม แนวคิด ทฤษฎี องคประกอบและการ

วัดภาวะผูนํา  จากการนักวิชาการที่เนนผูนําหรือผูบริหารขององคการทั้งทางดานการศึกษา การพยาบาล 

และองคการเอกชนตางๆ ขางตน เพื่อใหเห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย

เพื่อไปนําสูตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดกําหนดการสังเคราะหออกเปน 

3 ประเด็นหลัก   ไดแก   1) การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง    
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2) การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 3) นิยามปฏิบัติการ 

ตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
 
1.4.1 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

การสังเคราะหขอมูลจากองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดนํามา

ประยุกตผสมผสานสรางเปนองคประกอบเชิงทฤษฎีใหเปนระบบขึ้นมา ดังตารางที่ 4 



 

 

ตารางที่ 4 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ  นักวิชาการไทย  และผลการศึกษาเครื่องมือ
การวัด 

 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย ผลการศึกษาเครื่องมือการวัด 
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1. ก า ร มี อิ ท ธิ พ ล 

อยางมีอุดมการณ 

1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 21 44.68 

2. การสรางวิสัยทัศน 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 9 19.15 

3. การสรางบารมี 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 30 63.83 

4.การเปนแบบอยาง 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

5. กระตุนใหยอมรับ

เปาหมายกลุม 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 2 4.26 

6 .  กํ า หนดค ว า ม

คาดหวังตอผลงาน 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

7. สนับสนุนผูตาม 

เปนรายบุคคล 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 
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วัด (ตอ) 
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8 .  ความมั่นใจใน

ตนเองสูง 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

9. สรางความรูให

เกิดในตน 
0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

10.ความรู สึ กต อ

คุณคาและคุณธรรม 

0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

11. ความเชี่ยวชาญ 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

12. ความยืดหยุน 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

13. ภาวะผูนําเชิง

การแลกเปลี่ยน 
0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 
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14. ความคิด

สรางสรรค 
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

15. การปฏิบัติงาน 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 2 4.26 

16. ความตองการ

พลัง 

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

17. การวิเคราะห 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

18. การบริหาร 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

19. เสริมสรางความ 

สามารถ 

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

20. การสรางเสริม

พลังอํานาจ 

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 2 4.26 
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21. การให ร า งวั ล

ตามสถานการณ 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

22. การสร า งแรง

บันดาลใจ 
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 36 76.60 

23. การกระตุนทาง

ปญญา 
1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 43 91.49 

24.ก า ร คํ า นึ ง ถึ ง

ความเปนเอกัตถะ

บุคคล 

1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 22 46.81 

25. ความสามารถ

พิเศษ 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 
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26. การแสดงนัยของ

ความเปนเลิศ 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

27. การเอื้ออํานาจ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

28. ความสัตยซื่อถือ 

มั่น 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

29. คุณธรรม

จริยธรรมของ

ผูบริหาร 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

30. ความสามารถใน

การคิดและวางแผน 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

31. พัฒนาวิชาชีพครู 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 
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32. ใหอํานาจแกครู 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

33.การบริหารจัดการ

โดยยึดคนเปนสําคัญ 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

34.การมีโครงสราง

การบริหารที่เอื้อและ

สงเสริมการปฏิบัติงาน 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

35. มนุษยสัมพันธ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

36. การจูงใจ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 

37. ความสามารถใน

การบริหารความ

ขัดแยงที่ใหประโยชน

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2.13 
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38. การใหขอมูล 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 2 4.26 

39. การพัฒนาทักษะ

และวิชาชีพ 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 2.13 

40. การระบุปญหา

เบื้องตน 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 2.13 

41. การเอาใจใส 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 2.13 

42. ความสําเร็จ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 2.13 

43. ความยึดมั่น

ผูกพัน 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 2.13 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง มีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย, (0) หมายถึง ไมมีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย 
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จากตารางที่ 4 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น 

ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรองคประกอบ โดยใชแนวคิดรอยละขององคประกอบ

ที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ แลวคัดสรรองคประกอบที่มีคารอยละ 50 ขึ้นไป 

พบวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผานหลักเกณฑการพิจารณา ไดแก การสรางบารมี 

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา  การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล โดยองคประกอบ

การสรางบารมีนั้น ผูวิจัยไดทําการศึกษาทฤษฎีตามทัศนะของนักวิชาการที่อธิบายในขางตน แสดงใหเห็น

วา มีความสอดคลองกับองคประกอบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ผูวิจัยจึงคัดสรรใหอยูใต

องคประกอบเดียวกัน  ดังน้ันการสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงครั้ง

นี้ ผูวิจัยจึงไดคัดสรร 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(idealized influence) องคประกอบที่ 2 การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 

องคประกอบที่ 3 การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) และองคประกอบที่ 4 การคํานึงถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration)  
จากที่กลาวมาขางตนสามารถเขียนเปนตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ใชในการ

วิจัย ไดดังแสดงในภาพที่ 5 
 

 
 

ภาพที่ 5  ตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

1.4.2 การสังเคราะหตัวบงช้ีในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบทั้ง 4 ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ไดทําการ

คัดสรรแลวนั้น มาทําการคนหาตัวบงชี้ของแตละองคประกอบเพื่อนําไปสูการกําหนดสาระเพื่อการวัด

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังตารางที่ 5 
 

 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

การสรางแรงบนัดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง     



 

 

ตารางที่ 5 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ นักวิชาการไทย และผลการศึกษา

เครื่องมือการวัด 
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย ผลการศึกษาเครื่องมือการวัด 
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องคประกอบที่ 1  

การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ 

1.การสรางวิสัยทัศน 0 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 24 51.06 

2.การสรางบารม ี 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 31 65.96 

3.การเปนแบบอยาง 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 24 51.06 

องคประกอบที่ 2 การ

สรางแรงบันดาลใจ 

1.การกระตุนใหเกดิ

ความสนใจ 
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74.47 
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ตารางที่ 5 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ นักวิชาการไทย และผลการศึกษา   

เครื่องมือการวัด (ตอ)  
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย ผลการศึกษาเครื่องมือการวัด 
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2.แสดงความเชื่อและ

ยอมรับในวิสัยทัศน 
1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 25 53.19 

3. การสรางความ

เขาใจและการ

มองเห็นคุณคา 

1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 28 59.57 

4. ทุมเทความ

พยายามเปนพิเศษ

ใหกับงาน 

0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 16 34.04 

5.การทํางานเปนทมี 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 10 21.28 

6.ใหความสําคัญกบั

การสื่อสารระหวาง

บุคคล 

0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 12 25.53 
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ตารางที่ 5 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ นักวิชาการไทย และผลการศึกษา   

เครื่องมือการวัด (ตอ)  
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย ผลการศึกษาเครื่องมือการวัด 
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องคประกอบที่ 3 การ

กระตุนทางปญญา 

1.ตระหนักถึงปญหา

และวิธีการแกไข 
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37 

 
 

78.72 

2.การสรางทักษะการ

คิดดวยตนเอง 

0 0 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 1 0 13 27.66 

3.สนับสนุนการเรยีนรู 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 14 29.79 

4.ความคิดสรางสรรค 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 27 57.45 

5.ทักษะการคิด

วิเคราะหรวมกัน 

0 0 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 13 27.66 
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ตารางที่ 5  การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ นักวิชาการไทย และผลการศึกษา   

เครื่องมือการวัด (ตอ)  
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย ผลการศึกษาเครื่องมือการ
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องคประกอบที่ 4 การ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะ

บุคคล  

1.การดูแลเอาใจใส 
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34 

 

72.34 

2.เนนความแตกตาง

ระหวางบุคคล 
1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 33 70.21 

3.เนนการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 27 57.45 

4.เปนผูใหคําปรึกษาหรือ   

ผูฝกสอน 

1 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 28 59.57 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง ตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ, (0) หมายถึง ไมมีตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ 
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81 

จากตารางที่  5  การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ โดยใช

แนวคิดรอยละของตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ แลวคัด

สรรองคประกอบที่มีคารอยละ 50 ขึ้นไป พบวา ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่ผานหลักเกณฑการพิจารณาและผูวิจัยไดคัดสรรตัวบงชี้ไว ไดแก 1) องคประกอบการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ มี 3 ตัวบงชี้ ไดแก การสรางวิสัยทัศน การสรางบารมี และการเปนแบบอยาง 

2) องคประกอบการสรางแรงบันดาลใจ มี 3 ตัวบงชี้ ไดแก การกระตุนใหเกิดความสนใจ แสดงความ

เชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน และการสรางความเขาใจและการมองเห็นคุณคา  3) องคประกอบการ

กระตุนทางปญญา มี 2 ตัวบงชี้ ไดแก ตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข และความคิดสรางสรรค และ 

4) องคประกอบการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล มี 4 ตัวบงชี้ ไดแก การดูแลเอาใจใส เนนความ

แตกตางระหวางบุคคล เนนการพัฒนา และเปนผูใหคําปรึกษาหรือผูฝกสอน 
 

1.4.3 นิยามปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

จากองคประกอบและตัวบงชี้ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดนําแนวคิด

ทฤษฎีที่กลาวมาในขางตนมาทําการวิเคราะหและอธิบายลักษณะสําคัญ เพื่อนําไปสูการกําหนดเปนนิยาม

เชิงปฏิบัติการที่ใชในการวิจัยและตัวบงชี้/สาระหลักเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังตารางที่ 6 

 

ตารางที่ 6  นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่นํามาศึกษา 

4 องคประกอบ 
 

องคประกอบของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

1) การมีอิทธพิล

อยางมีอุดมการณ 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานทําใหครูเกิดการยอมรับ

ในวิสัยทัศน  มองเห็นทิศทาง

ปฏิบัติเปนแนวเดียวกันเพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามที่ กําหนด

เปาหมายไวรวมกัน ไดรับการ

ยกยองใหเกียรติ ความเคารพ

นั บ ถื อ จ า ก ค รู แ ล ะ เ ป น  

ผู ป ร ะ พ ฤ ติ ป ฏิ บั ติ ต น เ ป น

แบบอยางที่ดีในการครองตน 

ครองคน และครองงาน 

ตัวบงชี้: การสรางวิสัยทัศน 

- สื่อสารวิสัยทัศนของสถานศึกษาและแนว

ทางการนําไปปฏิบัติ 
- สนับสนุนการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ

วิสัยทัศน 
ตัวบงชี้: การสรางบารม ี
- สรางความเชื่อมั่นตอการบริหารงานอยาง

เปนธรรม 
ตัวบงชี้: การเปนแบบอยาง 
- ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีใหครูยอมรับ 
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ตารางที่ 6   นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่นํามาศึกษา 

4 องคประกอบ (ตอ) 
 

องคประกอบของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

2) การสรางแรง

บันดาลใจ 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานการใชคําพูดหรือการ

กระทําโนมนาว จูงใจ กระตุนให

ครูเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน

วาทุกคนสามารถทําใหบรรลุผล

สําเร็จตามที่กําหนดเปาหมายไว

ได  รวมทั้งทุมเทความพยายาม

ในการทํางานมากขึ้น และมอง

งานเปนสิ่งทาทายและมีคุณคา

ตอตนเอง 

ตัวบงชี้: การกระตุนใหเกิดความสนใจ 

- ชักจูงครูใหเกิดความกระตือรือรน ทุมเท 
ในการปฏิบัติงาน  

- แสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติงานไดจน

สําเร็จ  

ตัวบงชี้: แสดงความเชื่อและยอมรับใน

วิสัยทัศน 
- กระตุนครูใหปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ

ภายใตวิสัยทัศนของสถานศึกษา 

ตัวบงชี้: การสรางความเขาใจและการ

มองเห็นคุณคา 
- ย้ําถึงปญหาทุกอยางวาเปนสิ่งที่ทาทาย

ความสามารถ  
- พูดใหครูมองเห็นคุณคาและเกิดกําลังใจใน

การปฏิบัติงานได 

- สงเสริมการสรางแรงจูงใจและเห็นคุณคา

ในการทํางานแกครู 

3) การกระตุนทาง

ปญญา 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานกระตุนครูใหตระหนักถึง

ปญห าต า ง  ๆ  ที่ เ กิ ด ขึ้ น ใ น

สถานศึกษา มีการคิดแกปญหา

และตัดสินใจอยางมีเหตุมีผล  

และสงเสริมความคิดสรางสรรค

ในการทํ า ง านที่ นํ า ไปสู ก า ร

คิดคนและสรางสิ่งประดิษฐที่

แปลกใหมหรือรูปแบบความคิด

ใหมจากเดิม  

ตัวบงชี้: ตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข 

- เตรียมความพรอมในการแกปญหาที่

อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
- สงเสริมใหครูใชเหตุผลในการแกปญหา 

- วิเคราะหจุดเดน จุดดอยของแตละฝายใน

สถานศึกษา        

ตัวบงชี้: ความคิดสรางสรรค  

- บูรณาการองคความรูมาพัฒนาการสอน 
- แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันในการสราง

นวัตกรรมในชั้นเรียน/สถานศึกษา  
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ตารางที่ 6   นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่นํามาศึกษา 

4 องคประกอบ (ตอ) 
 

องคประกอบของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

4) การคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานใหความสนใจ ดูแลเอา

ใจใสแกครูอยางใกลชิด เนน

ความแตกตางระหวางบุคคล

เปนหลักในการมอบหมายงาน

ใหตรงตามความสามารถ มุง

พัฒนาครู ใหมี โอกาสในการ

เรียนรูสิ่งใหมเพื่อเพิ่มความรู

ความสามารถและประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  และเปนผูให

คํ า ป รึ กษ าหรื อพี่ เ ลี้ ย ง เพื่ อ

ถายทอดความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานใหแกครู 

ตัวบงชี้: การดูแลเอาใจใส  
- นําความคิดเห็นของครูมากําหนดเปน

แนวทางปฏิบัติของสถานศึกษา 

ตัวบงชี้: เนนความแตกตางระหวางบุคคล  

- มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล 
ตัวบงชี้: เนนการพัฒนา  

- จัดสรรเวลาใหครูมีสวนรวมในการทํา

กิจกรรมตางๆ ได 

- เชิญผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกมาให

ความรูแกครู 
ตัวบงชี้: เปนผูใหคําปรึกษาหรือผูฝกสอน 

- นิเทศเยี่ยมชั้นเรียนที่มุงใหคําแนะนํา และ

ชวยเหลือ 

- เปดโอกาสใหครูเขาพบปรึกษาหารือได

ตลอดเวลา 
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2. ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีเพื่อกําหนดปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น  

ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของในลักษณะเหตุและผล (cause and effect) กับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อนําความรูจากการทบทวนวรรณกรรมมากําหนดกรอบแนวคิดของ           

ตัวแบบสมการโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปร (model conceptualiztion) โดยคัดสรรตัวแปรที่

สําคัญและนํามาจัดระบบความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุ ที่เรียกวา กรอบแนวคิดสูภาพเสนทาง

ความสัมพันธ (path diagram construction) เปนการนําความรูที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมในสวนที่

เก่ียวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรหลักๆ มาสรางเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปร (สุชาต 

ประสิทธิ์รัฐสินธ, กรรณิการ สุขเกษม, โศภิต ผองเสรี & ถนอมรัตน ประสิทธิเมตต, 2551) โดยผูวิจัย

ไดทําการศึกษาผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเหตุและผล (cause and effect) 

ที่หลากหลายทั้งมุงเนนผูนําหรือผูบริหารขององคการ ดังจะกลาวถึงตอไปนี้ตามลําดับ 
2.1 ผลงานวจัิยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการตางประเทศ 

Azman Ismail, Nur Baizura Natasha Abidin & Rabaah Tudin (2009) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสรางเสริมพลังอํานาจ และการปฏิบัติงานของผูตาม 

จากการศึกษาในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัย พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ

ทางบวกกับการสรางเสริมพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 (r = 0.321, p < 0.01) และมี

ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของผูตาม (r = 0.386, p < 0.001) โดยการสรางเสริมพลัง 

อํานาจและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของผูตาม (β = 0.40, p < 0.000) 

และมีคาอํานาจพยากรณเทากับรอยละ 50  

Michael Piel (2008) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณและการคิด

อยางมีวิจารณญาณตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ผลการวิจัย พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความ 

สัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01         

(r = 0.77, p < 0.01) เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ  พบวา 

1. ความฉลาดทางอารมณดานการจัดการความสัมพันธมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01       
(r = 0.76, p < 0.01) 

2. การคิดอยางมี วิจารณญาณไมมีความสัมพันธตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            

(r = -0.21, p = 0.07) 

3. ความฉลาดทางอารมณดานการจัดการความสัมพันธเปนตัวพยากรณภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (β = 2.21, p = 0.04)  โดยมีคาอํานาจ

พยากรณเทากับรอยละ 38 ดานการกระตุนทางปญญา (β = 1.776, p = 0.035) โดยมีคาอํานาจ

พยากรณเทากับรอยละ 48 การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (β = 2.21, p = 0.03) โดยมีคา

อํานาจพยากรณเทากับรอยละ 53  

Fred  Walumbwa, Bani Orwa, Peng Wang & John Lawler  (2005) ไดศึกษาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจตองาน เปนการเปรียบเทียบ
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ระหวางบริษัททางการเงินของประเทศเคนยากับประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง สองลักษณะของเจตคติที่เก่ียวกับงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจ

ตองานมีความสัมพันธทางบวกกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 เมื่อเปรียบเทียบระหวางบริษัททาง

การเงินของประเทศเคนยากับประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก

ตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจตองานในวัฒนธรรมของบริษัททางการเงินของ

ประเทศทั้งสอง และไดทําการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยตางๆ ดวย โปรแกรม AMOS  ในการ

ประมาณคาความเปนไปไดสูงสุด (maximum likelihood) และวัดสมการโมเดลที่ 1-4 มีความเหมาะสม

พอดีกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาทางสถิติ ดังนี้ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคา 
2χ = 442.00; 

2χ /df = 287;
2χ /df ratio = 1.54; 

GFI  = 0.90; CFI = 0.96; RMSEA = 0.04 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีคา 

2χ = 88.52; 
2χ /df = 59;

2χ /df ratio = 1.50; 

GFI = 0.96; CFI = 0.99; RMSEA = 0.04 
ความพึงพอใจกับผูควบคุมดูแล มีคา 

2χ = 80.23; 
2χ /df = 56; 

2χ /df ratio = 

1.43; GFI = 0.96; CFI = 0.98; RMSEA = 0.03 
ความพึงพอใจกับงานโดยทั่วไป มีคา 

2χ = 73.07; 
2χ /df = 42; 

2χ /df ratio = 

1.74; GFI = 0.96; CFI = 0.99; RMSEA = 0.04 
Barbara Mandell & Shilpa Pherwani (2003) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาด

ทางอารมณและรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการเปรยีบเทยีบเพศ ผลการวิจัย พบวา ความ

ฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 

0.05 และสามารถพยากรณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได (R = 0.499, R
2
 = 0.249, p < 0.05) เมือ่

เปรียบเทียบเพศตางกันมีความฉลาดทางอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 โดยเพศมี

อํานาจในการพยาการณความฉลาดทางอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

Julian Barling, Frank Slater & Kevin Kelloway (2000) ไดศึกษาภาวะผูนําและความ

ฉลาดทางอารมณ ผลการวิจัย พบวา การวิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุคูณภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล มี

อิทธิพลตอความฉลาดทางอารมณอยางมีนัยสาํคัญทางสถิตทิีร่ะดับ 0.05 ( F(5,40) = 2.13, p < .05) 

สวนการกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) ไมพบอิทธิพลตอความฉลาดทางอารมณ 
Silver (2000) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในตนเองระดับบุคลและทีมและผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม กลุมตัวอยาง 50 ทีม ประกอบดวย 

วิศวกร 375 คน ผูจัดการขั้นตอน และผูจัดการระดับสอง 17 คน ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนํา

แลกเปลี่ยนของผูจัดการชั้นตนมีความสัมพันธ กับผลการปฏิบัติงานของทีม ความพึงพอใจมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แตไมพบความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการ

ปฏิบัติงานระดับบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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2.2 ผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการไทย 

จากขอมูลขางตน ผูวิจัยไดทําการศึกษาผลการวิจัยเก่ียวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงในประเทศ

เพิ่มเติมในลักษณะเชิงเหตุและผล (cause and effect) จากแนวคิดของนักวิชาการขององคการทั้ง

ทางดานการศึกษา การพยาบาล และองคการเอกชนตางๆ ดังนี้ 

ชนันดา โชติแดง (2550) ไดศึกษาภาวะผูนําความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการ

ทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  ผลการวิจัย พบวา  

1. ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา ความผูกพัน

ตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง ความ

ผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง  

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง และความผูกพันตอ

องคการดานบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกและความผูกพันตอ

องคการดานความตอเน่ือง สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 

38.20 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เสาวนิตย ทวีสันทนีนุกูล (2550) ไดศึกษาความสัมพันธเชิงคาโนนิคอลระหวางภาวะผูนํา

ปริวรรต การใชอํานาจ ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร กับความมุงมั่นความพยายามของครูความ

พอใจในงาน และแรงจูงใจในการปฏิรูปสถานศึกษา ผลการวิจัย พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ภายในที่มีคาสูง ระหวางตัวแปรดานผูบริหาร คือ การพัฒนาบุคลากรกับการออกแบบองคการ การ

ออกแบบองคการกับอํานาจการใหรางวัลอํานาจ การอางอิงกับอํานาจขอมูลขาวสารอํานาจขอมูลขาวสาร

กับอํานาจการเชื่อมโยงการกําหนดทิศทางในการปฏิบัติงานกับการพัฒนาบุคลากรสวนคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธภายในที่มีคาสูงระหวาง กลุมตัวแปรดานครู คือ ความพยายามกับความพอใจในงาน

โดยทั่วไปความมุงมั่นกับความพยายามความพอใจในลักษณะงานกับความพอใจในผูบังคับบัญชาความ

พอใจในงานโดยทั่วไปกับความพอใจในลักษณะงานสวนคาสัมประสิทธิ์  สวนสหสัมพันธภายในขามกลุม

ที่มีคาสูง ระหวางตัวแปรดานผูบริหารกับตัวแปรดานครู คือ ความสุขกับความมุงมั่นความสุขกับความ

พยายามความเกงกับความมุงมั่นความสุขกับความพอใจในผูรวมงานความเกงกับความพยายามความดี

กับความมุงมั่นสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางกลุมตัวแปรดานผูบริหารและตัวแปรดานครูมีจํานวน 9  คู 

โดย Root ที่ 1 และ Root ที่ 2 อธิบายความแปรปรวนรวมได 32.98 เปอรเซ็นต และ 12.23 

เปอรเซ็นตตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิเคราะหพารามิเตอรในรูปของชุด ตัว

แปรเกี่ยวกับครูและผูบริหารขึ้นใหมโดยใหเชื่อวา ความฉลาดทางอารมณและการใชอํานาจดานบวกของ

ผูบริหารกับความมุงมั่นของครู และการใชอํานาจแบบเขมงวดของผูบริหารกับความพอใจในงานของครู 
บัณฑิตย ทุมเทียง (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตจังหวัดรอยเอ็ด ผลการวิจัย พบวา  
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1. ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตจังหวัดรอยเอ็ด มีความฉลาดทางอารมณโดย

รวมอยูในระดับปานกลาง 
2. ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตจังหวัดรอยเอ็ด มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยู

ในระดับปานกลาง 
3. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา ในระดับปานกลาง (r = 0.57) 
ทิพวรรณ  โอษคลัง (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู  ผลการวิจัย พบวา 
1. พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ

ครูโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน ไดแก การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลอยูในระดับมาก 

2. ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู โดยภาพรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ความ

ศรัทธาความจงรักภักดีและความทุมเทอยูในระดับมาก 

3. พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลยเขต 1 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารที่สัมพันธกับความเปนผูบริหารมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดขอนแกน 

ผลการวิจัย พบวา   
1. พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายขอ จะเห็นวาทุกขอที่มีระดับพฤติกรรมมาก โดยดานการกําหนดนโยบายมุงสูการปฏิบัติให

เกิดประโยชนสูงสุดมีคาเฉลี่ยสูงสุด  

2. ความเปนผูบริหารมืออาชีพ โดยภาพรวมการปฏิบัติสูความเปนผูบริหารมืออาชีพอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอจะเห็นวาทุกขอที่มีระดับพฤติกรรมมาก โดยดานการกําหนดนโยบาย

มุงสูการปฏิบัติใหเกิดประโยชนสูงสุด มีคาเฉลี่ยสูงสุด  

3. การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ความเปนผูบริหารมืออาชีพ พบวา โดยภาพรวม มีความสัมพันธระดับสูงมาก  (r = 0.80) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  มีความสัมพันธระดับสูงมาก    

(r = 0.79) ดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธระดับสูงมาก (r = 0.74) ดานการคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคลมีความสัมพันธระดับสูงมาก (r = 0.74) และดานการสรางแรงบันดาลใจมี

ความสัมพันธระดับสูง  (r = 0.64) 

พรศิษฎ คํารอด (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ผลการวิจัย 

พบวา  ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

โดยรวมอยูในระดับมาก ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใช

โรงเรียนเปนฐานโดยรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดย
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ภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
แคทลียา ศรีใส (2548)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการ

สรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชน  สํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่ 3  ผลการวิจัย 

พบวา 
1. ผูบริหารโรงเรียนเอกชน  สํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่ 3 มีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและทุกรายดานอยูในระดับมาก  เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป

นอย ไดแก การสรางบารมี  การสรางแรงบันดาลใจ  การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล  และการ

กระตุนทางปญญา 

2. ผูบริหารโรงเรียนเอกชน  สํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่ 3  มีการ

สรางทีมงานโดยรวมและทุกรายดานอยูในระดับมาก  เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย

สามอันดับ  ไดแก ความชัดเจนของเปาหมาย  การสนับสนุนและการไววางใจตอกันและบทบาทที่สมดุล 

3. เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและการสรางทีมงานของผูบริหาร

โรงเรียนเอกชนสํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่ 3  จําแนกตามสถานภาพในการดํารง

ตําแหนงแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับการสรางทีมงาน

ของผูบริหารโรงเรียนสํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่  3   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     

(p <  .05) 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางบารมี  (X
1
) และการมุงความสัมพันธเปน

รายบุคคล (X
4
)  เปนตัวพยากรณการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียน (Y)  โดยมีคาอํานาจพยากรณ

เทากับรอยละ 67  ดังสมการพยากรณ (1) ดังนี้  

 

   Y  =  0.387 + 0.516(X
4
)  + 0.409(X

4
)     (1) 

 

ภารดี  อนันตนาวี (2548)  ไดศึกษาการวิเคราะหเสนทางปจจัยภาวะผูนําและบรรยากาศ

องคการที่สงผลตอการบริหารจัดการที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก ผลการวิจัย 

พบวา  
1. ภาวะผูนําของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาค

ตะวันออก มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับมาก สวนภาวะผูนํา

แบบตามสบายอยูในระดับนอย 

2. บรรยากาศองคกรของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก โดยรวมอยูใน

ระดับมาก 

3. การบริหารจัดการที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก โดยรวมอยูใน

ระดับมาก 

4. เสนทางปจจัยภาวะผูนําของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา และบรรยากาศองคการที่

สงผลตอการบริหารจัดการที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ภาคตะวันออก ผลการวิเคราะหเสนทาง 
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โดยพิจารณาจากอิทธิพลรวม พบวา ตัวแปรที่สงผลสูงสุดและมีนัยสําคัญทางสถิติตอการบริหารการ

จัดการที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก คือ ภาวะนําการเปลี่ยนแปลง รองลงมา คือ 

บรรยากาศองคการ และรวมกันทํานายการบริหารจัดการที่ดีไดรอยละ 73 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณาลักษณะของอิทธิพลที่ตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองคการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออกสงผลทางตรงตอ

การบริหารจัดการที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก ขณะเดียวกันภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาสงผลทางออมผานบรรยากาศองคกรไปยังการบริหาร

จัดการที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

พรรณทิพา แพทยพิทักษ (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร

กับความผูกพันตอองคการของบุคลากร โรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3–4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาตราด ผลการวิจัย พบวา 
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 – 4 สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

2. ความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 – 4 สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด   โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

3. ภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

โรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 – 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       

ที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการของบุคลากรได         

รอยละ 30 

คํานึง ผุดผอง (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน

เขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันตก ผลการวิจัย พบวา 

1. ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

ศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

2. ระดับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้น

พื้นฐานในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและราย

ดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่สถิติ .01 

นอกจากนี้สมการพยากรณที่ดีที่สุด พบวา ตัวแปรพยากรณของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารดานการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (X
4
) ดานการสรางบารมี (X

1
) ดานการกระตุน

ทางปญญา (X
3
) สามารถพยากรณองคการแหงการเรียนรูโดยรวม (Y)  ไดรอยละ 62.10  และ

สามารถรวมกันทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ไดสมการพยากรณ (2) ดังนี้  

 

    Y  =  1.56 + 0.35(X
4
) + 0.16(X

1
) + 0.12(X

3
)   (2) 
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ปรารถนา  ทิพยสีนวล (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารโรงเรียนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของขาราชการครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ผลการวิจัย พบวา 

1. ความคิดเห็นของขาราชการครูที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

ในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการคํานึงถึงความเปนเอกัตบุคคลมี

คาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา คือ ดานการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศน  การปลูกฝงคานิยม  การ

สรางบารมี  การกระตุนทางปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ  เรียงตามลําดับ 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  มีความสัมพันธกับความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลางในเชิงบวก  และมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการของขาราชการครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงมีสมการพยากรณดังนี้ 

3.1 ดังสมการ (3) ในรูปคะแนนดิบ 

 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ =  1.746 + 0.417(การสรางบารมี)  
  + 0.169 (การสรางแรงบันดาลใจ)    (3) 

 

3.2 ดังสมการ (4) สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ =  0.503(การสรางบารมี)  
 + 0.207(การสรางแรงบันดาลใจ)    (4) 
 
กัลยาณี  พรมทอง (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา พบวา   
1. ผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งไดแก การมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความจําเปนปจเจกบุคคล 

อยูในระดับปานกลาง  

2. ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา

มีความสัมพันธกันในทางบวก  

นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาผลการวิจัยของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในเชิงสหสัมพันธ 

การพยาบาล ดังน้ี 

พรรณิภา  สืบสุข (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงานภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัย พบวา  
1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูใน

ระดับสูง  
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2. การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการในระดับปานกลาง (r = 0.64) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน

การทํางานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง (r = 0.48) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

อรทัย รุงวชิรา (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการ

ดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

ผลการวิจัย พบวา 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

โดยรวมอยูในระดับสูงการดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ โดยรวมอยูในระดับสูงมาก 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน

กลาง กับการดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  

ทิพยรัตน กลั่นสกุล (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวยการมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ผลการวิจัย พบวา 
1. การมีสวนรวมในงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และประสิทธิผล

ของทีมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคกลาง อยูใน

ระดับสูง  

2. การมีสวนรวมในงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ

ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป 

เขตภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3. ตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขต

ภาคกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การมีสวนรวมในงาน (β = 0.565) ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาผูปวย (β  = 0.315) โดยสามารถพยากรณประสิทธิผลทีมการพยาบาล ได

รอยละ 51.80 

สุดารัตน  เหลาฉลาด  (2547)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในภาวะผูนํา

เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยสภาพแวดลอมในงานกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัย พบวา 

1. แรงจูงใจภายใน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และสภาพแวดลอม

ในงาน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง สวนพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99, 3.85, 3.77 และ 3.47 

ตามลําดับ แรงจูงใจภายใน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = 0.510, 0.273 และ 0.496  ตามลําดับ p <  .05 ตัวแปรที่
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รวมพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตามลําดับดังน้ี  แรงจูงใจภายใน  สภาพแวดลอมในงานโดยรวมกัน

พยากรณได  รอยละ 33.80 (R
2
 = 0.338) ไดดังสมการพยากรณ (5) ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

 

พฤติกรรมสรางสรรค = 0.350(แรงจูงใจภายใน)+ 0.321(สภาพแวดลอมในงาน)   (5) 
 

ปราณี มีหาญพงษ (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป ผลการวิจัย พบวา 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับสูง 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  (r = 0.57 และ 0.52 ตามลําดับ) 

หทยา รัตนโชติ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวยทักษะทางสังคมกับการปฏิบัติงานของพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัย พบวา 
1. การปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูใน

ระดับดี   

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง  

3. ทักษะทางสังคมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับ

คอนขางมาก  

4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและทักษะทางสังคม มีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ    อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05   
(r = 0.341 และ 0.326 ตามลําดับ) 

นงลักษณ  มาวัชระ (2545)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอ

ผูปวยกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัด

สมุทรปราการ ผลการวิจัย พบวา 

1. ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.74) 

2. การสรางบารมี มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับการไดรับการชวยเหลือ

สนับสนุนการไดรับทรัพยากร และการไดรับโอกาส  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.49, 

0.50 และ 0.64)   ตามลําดับ  ยกเวนการสรางบารมี  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการไดรับ

ขอมูลขาวสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.75) 
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3. การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ

การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน การไดรับทรัพยากร  และการไดรับโอกาสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 (r = 0.54, 0.57 และ 0.70) ตามลําดับ ยกเวนการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับการไดรับขอมูลขาวสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01      

(r = 0.75) 

4. การกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการไดรับการ

ชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับทรัพยากร และการไดรับโอกาสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01     

(r = 0.51, 0.60, และ 0.66) ตามลําดับ  ยกเวนการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูง กับการไดรับขอมูลขาวสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.77) 

รพีพรรณ สังสุวรรณ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอกลุมงาน

วิสัญญีวิทยาของวิสัญญีพยาบาลกับภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานวิสัญญีพยาบาลกลุม

งานวิสัญญีวิทยา ตามความคิดเห็นของวิสัญญีพยาบาลโรงพยาบาลประจํา จังหวัดในโครงการพัฒนา

ระบบบริการของสถานบริการและหนวยงานสาธารณสุข เขต 5 ผลการวิจัย พบวา  

1. วิสัญญีพยาบาลมีความผูกพันตอกลุมงานวิสัญญีวิทยาโดยรวมในระดับมาก โดยมี

คาเฉลี่ยในดานความผูกพันเชิงอารมณอยูในระดับมาก สวนความผูกพันเชิงตอเนื่องและความผูกพัน 

เชิงบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง  

2. ภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานวิสัญญีพยาบาลกลุมงานวิสัญญีวิทยา 

ตามความคิดเห็นของวิสัญญีพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยในดานการมีวิสัยทัศน การ

กระตุนทางปญญา การคํานึงถึงลักษณะปจเจกบุคคล และการสรางบารมีอยูในระดับมาก สวนในดาน

การสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับปานกลาง 

3. วิสัญญีพยาบาลที่มีอายุ และระยะเวลาในการทํางานในกลุมงานวิสัญญีวิทยาแตกตาง

กัน มีความผูกพันตอกลุมงานวิสัญญีวิทยาไมแตกตางกัน 

4. วิสัญญีพยาบาลที่มีอายุ และระยะเวลาในการทํางานในกลุมงานวิสัญญีวิทยาแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนํา แบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานวิสัญญีพยาบาลกลุมงานวิสัญญี

วิทยาไมแตกตางกัน 

5. ความผูกพันตอกลุมงานวิสัญญีวิทยาของวิสัญญีพยาบาลมีความสัมพันธเชิงบวกใน

ระดับปานกลาง กับภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานวิสัญญีพยาบาลกลุมงานวิสัญญีวิทยา

อยางมีนัยสํา คัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปยภรณ ปญญาวชิร (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการ

เปลี่ยนแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนา

หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา   
1. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง 

2. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับสูง (r = 0.82) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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3. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก

กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง   (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 

นวลจันทร อาศัยพานิชย (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การ

สนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัย 

พบวา   
1. เชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก   

2. การสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก   

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก 

4. เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.64 และ 0.52 ตามลําดับ) 

นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาผลการวิจัยของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในเชิงสหสัมพันธ 

ขององคกรเอกชน ดังนี้ 
เตชทัต ใจทวม (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ตาม

การรับรูของผูตามกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน และความผูกพันในงานของผูตาม

กรณีศึกษา ผูตามสายการบินแหงหน่ึงในประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา 
1. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธในเชิงบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิง

จิตวิทยาในงาน 

1.1 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธในเชิง

บวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน 

1.2 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธในเชิง

บวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน 

1.3 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน 

1.4 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการใชอิทธิพลของอุดมคติมีความสัมพันธใน

เชิงบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน 

2. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันในงานของผูตาม 

2.1 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธในเชิง

บวกกับความผูกพันในงานของผูตาม 

2.2 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธในเชิง

บวกกับความผูกพันในงานของผูตาม 

2.3 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันในงานของผูตาม 

2.4 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการใชอิทธิพลของอุดมคติมีความสัมพันธใน

เชิงบวกกับความผูกพันในงานของผูตาม 
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3. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงานของผูตามมีความสัมพันธในเชิง

บวกกับความผูกพันในงาน 

4. ลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา และดานการ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลสามารถทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงานของผูตาม 

5. ลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา สามารถทํานาย 

ความผูกพันในงานของผูตาม 

ทิพยรัตน  คชพงษ  (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

ตามการรับรูของผูตาม การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยา และความผูกพันในงาน 

กรณีศึกษาองคการที่ไมมุงหวังผลกําไรดานมูลนิธิดานสิ่งแวดลอมและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ 

ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา  

1. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของผูตามมีความสัมพันธทางบวกตอการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาตามการรับรูตนเองของผูตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของผูตามมีความสัมพันธทางบวกตอความ

ผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาตามการรับรูตนเองของผูตามมี

ความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา สามารถทํานายการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาไดรอยละ 44.00 

5. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาดานความหมาย ดานสมรรถนะ

ดานผลกระทบ การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการตระหนักถึงความเปนปจเจกบุคคลและดาน

การสรางแรงบันดาลใจ สามารถทํานายความผูกพันในงานรวมกันไดรอยละ 44.70 

ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ (2550) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารตัวแทน บริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัดในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัย พบวา 
1. กลุมของตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ดาน คือ 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการถดถอยแบบตัวแปร

ตามหลายตัว พบวา  คาสัมประสิทธการถดถอยของตัวแปรตามสี่ตัว (Wilks’Lambda เทากับ 0.335) 

ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. คาน้ําหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรปจจัย ความฉลาดทางอารมณ และ

บรรยากาศองคการ สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   (β = 0.294, 0.489)   ดานการสรางแรงบันดาลใจ      

(β  = 0.155, 0.628) ดานการกระตุนทางปญญา (β  = 0.389, 0.425) และดานการคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล (β  = 0.215, 0.523) 
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ปริมปราง  พรหมมาณพ (2549) ไดศึกษาภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและ

พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม: โครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง  ผลการวิจัย พบวา  
1. ระดับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง ภาวะ

ผูนําแบบปลอยตามสบาย ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

2. เพศและสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน   

3. อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

4. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันตอองคการ 

สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โครงการ

พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ไดรอยละ 23.20  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และ .05 

รัตติกรณ จงวิศาล (2548) ไดศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เชาวน

อารมณและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผลการวิจัย พบวาโมเดลภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําของหัวหนางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอเชาวน

อารมณ ภาวะผูนําของครู การรับรูความยุติธรรมในองคการ และความพึงพอใจในการทํางาน สวนใน

โมเดลภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ภาวะผูนําของหัวหนางานมีอิทธิพลทางลบตอการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ และพบวาในโมเดลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เชาวนอารมณมีอิทธิพลทางบวกตอ

ภาวะผูนําของครู ภาวะผูนําของครูมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ และผลการปฏิบัติงาน 
กนกวรรณ  กอบกุลธนชัย (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ภาวะผูนํา

กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัย พบวา  
1. หัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส มีระดับเชาวนอารมณ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับ

ต่ํา และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี  

2. เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.684) เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.420) เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนํา

แบบปลอยตามสบายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -0.493) 

กันยา พีรพัฒนานันท (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูปแบบภาวะผูนํา 

ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหน่ึง 

ผลการวิจัย พบวา  

1. ระดับภาวะผูนําตามการรับรูของผูตามดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  และดานภาวะ

ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีระดับปานกลาง  ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีระดับต่ํา ระดับความ

ผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานมีระดับปานกลาง ดานการคงอยูมีระดับสูง พฤติกรรมการ
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เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง  ดานการใหความชวยเหลือและการใหความรวมมือ

อยูในระดับสูง  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น ความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง   

2. การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับเชิง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  การรับรูภาวะผูนําแบบ

ปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01  

3. ความผูกพันดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความผูกพันดานการคงอยูมีความสัมพันธ

เชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากขอมูลขางตน ผูวิจัยไดนําขอคนพบจากผลการวิจัยมาสังเคราะหเพื่อคนหาและคัดสรร

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอันนําไปสูตัวแบบสมการโครงสรางความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร (model conceptualization) โดยคัดสรรตัวแปรที่สําคัญและนํามาจัดระบบความสัมพันธของ

ปจจัยเชิงสาเหตุเพื่อแสดงใหเห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ผูวิจัยได

กําหนดการสังเคราะหขอคนพบจากผลการวิจัยของนักวิชาการตางประเทศและนักวิชาการไทย  ดังตาราง

ที่ 7 
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1. ความฉลาดทางอารมณ 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 

2. องคการแหงการเรียนรู 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 

4. การสรางทีมงาน 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

5. ประสิทธิภาพการบริหารงาน 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

6. ความเปนผูบริหารมืออาชีพ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

7. ประสิทธิผลของสถานศึกษา 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

8. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

9. การปฏิบัติงาน 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

10. การใชอํานาจ 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

11. ความพึงพอใจในการทํางาน 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

12. สนับสนุนทางสังคม 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

13. ความไววางใจ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

14. พฤติกรรมสรางสรรค 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

15. ประสิทธิผลของทีม 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

16. ความสุขในการทํางาน 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง, (0) หมายถึง ไมไดศึกษาตัวแปรดังกลาว 
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จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา การสังเคราะหขอคนพบจากผลการวิจัยของนักวิชาการ

ตางประเทศและนักวิชาการไทย เพื่อคัดสรรตัวแปรที่สําคัญอันนําไปสูตัวแบบสมการโครงสราง

ความสัมพันธระหวาง   ตัวแปร (model conceptualiztion ) พบวา ความฉลาดทางอารมณเปนตัวแปรที่

นักวิจัยไดทําการศึกษามากที่สุด ในลักษณะเหตุและผล (cause and effect) และมีความสัมพันธเชิงบวก

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 11 เรื่อง (Michael Piel, 2008; Barbara Mandell & Shilpa 

Pherwani, 2003; Julian Barling, Frank Slater & Kevin Kelloway, 2000; Barling et al., 2000; 

เสาวนิตย  ทวีสันทนีนุกูล, 2550; ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550; บัณฑิตย ทุมเทียง, 2549; กัลยาณี  

พรมทอง, 2546; รัตติกรณ จงวิศาล, 2548; กนกวรรณ  กอบกุลธนชัย, 2546; นวลจันทร อาศัย

พานิชย, 2545) รองมา คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่นักวิจัยไดทําการศึกษา จํานวน 10 เรื่อง 

(Fred  Walumbwa, Bani Orwa, Peng Wang, John  Lawler, 2005; ทิพยรัตน  คชพงษ, 2551; 

เตชทัต ใจทวม, 2551; ชนันดา โชติแดง, 2550; ทิพวรรณ โอษคลัง, 2549; ปริมปราง พรหมมาณพ, 

2549; พรรณทิพา แพทยพิทักษ, 2548; ปรารถนา  ทิพยสีนวล, 2547; รพีพรรณ สังสุวรรณ, 2546; 

กันยา พีรพัฒนานันท, 2546)    และการเสริมสรางพลังอํานาจ  จํานวน 6 เรื่อง   (Azman Ismail, 

Nur Baizura Natasha Abidin & Rabaah Tudin, 2009; Silver, 2000; ทิพยรัตน คชพงษ, 2551; 

เตชทัต ใจทวม, 2551; ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545; นงลักษณ  มาวัชระ, 2545) ดังนั้นผูวิจัยไดทําการ

คัดสรรตัวแปรดังกลาวเพื่อนํามาศึกษาในลัษณะที่เรียกวา ปจจัยเชิงสาเหตุ ที่แสดงถึงตัวแปรที่มี

ความสัมพันธและสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบ 3 ปจจัย ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ การเสริมสรางพลังอํานาจ และความฉลาดทางอารมณ 
อยางไรก็ตาม เมื่อผูวิจัยไดตัวแบบการวัดภาวะผูนําที่มีการเปลี่ยนแปลง (ดังแสดงในภาพที่ 

5) และมีการกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงแลวนั้น ขั้นตอนตอไปที่ผูวิจัยตองดําเนินการอธิบายแนวคิดเชิงทฤษฎี การกําหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดองคประกอบของปจจัยเชิงสาเหตุในแตละปจจัย เพื่อใหเกิด

ความรูความเขาใจและนําไปสูการสรางเปนตัวแบบสมการโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรหรือ

อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

2.3 ปจจัยความยึดมั่นผูกพันตอองคการและแนวคิดเชิงทฤษฎี 

ผูนําที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองเปนทั้งผูเชี่ยวชาญดานมนุษยสัมพันธ และผูเชี่ยวชาญในเรื่อง

งาน ความมีประสิทธิผลของผูนํานั้นจะตองอาศัยการปฏิบัติที่ดีงามตอบุคลากร ในขณะเดียวกันก็ตอง

ประสบผลสําเร็จในการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติภารกิจของตนใหไดผลดีอยางเต็มที่อีกดวย การยึด

รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล (ขนิษฐา อุนวิเศษ, 2550) จะเห็นไดวาการ

บริหารงานเพื่อใหสําเร็จลุลวงนั้นเปนสิ่งที่จะตองใชภาวะผูนํา คือ ตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบในการ

บริหารงานใหเหมาะสมความตองการและพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงจะทําใหผูนําสามารถดึงเอา

ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยูออกมาใชในการปฏิบัติงานได โดยที่บุคลากรเองก็จะเกิดความพึงพอใจ        

มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานและเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย (กรวรรณ ดูออน, 2548) 

สอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงกลาววาเปนทฤษฎีใหมของภาวะผูนําตามแนวคิด
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ของ Burn ที่ไดริเริ่มมาตั้งแตศตวรรษที่ 19 ที่ใหความสําคัญตอความสัมพันธระหวางบุคคล หรือ

ปฏิสัมพันธระหวางผูนํา และผูตามในทิศทางที่สงผลใหมีการพัฒนาภาวะผูนํา ในกลุมผูตามขึ้นพรอม ๆ 

กัน กับการสรางสรรคความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการในทางเจริญเติบโต หรือการกาวไป

ขางหนา (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) รวมทั้ง Bass (1985, cited in Bass & Riggio, 2006) ได

เสนอวา ผูนําขององคการที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีผลงาน

ดีเดน มีความผูกพัน (commitment) ตองานและองคการ ซ่ึงทําใหผูตามรูสึกมีอิสระในการทํางานและ

สงเสริมผูตามไดพัฒนาตนเอง ผูนํา มีความเปนมิตรกับผูตาม เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความ

ยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงานและมีความสามารถในการแกปญหา ผูนําแสดงใหเห็นวา           

มีความเชื่อมั่น กระตือรือรนตระหนักในศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชาและมีความภักดีตอองคการ จากผล

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลใหผูตามมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ คือ 1) ทําใหผูตามตระหนักถึง

ความสําคัญของคุณคาในการปฏิบัติงาน ตระหนักถึงคุณคาของการทํางานใหสําเร็จและเทคนิคที่จะชวย

ใหทํางานไดสําเร็จ  2) ผูตามลดความสนใจในตนเองลงหรือลดการมุงผลประโยชนของหมูคณะมองเห็น

คุณคาของตนเองที่จะกอประโยชนแกองคการและทีมงาน และ 3) พัฒนาใหผูใตบังคับบัญชามีความ

ตองการในระดับสูงขึ้น เชน มุงผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ ทั้งในสวนที่เก่ียวกับงานและไมเก่ียวกับงาน หรือมี

แรงจูงใจในการเปนที่ยอมรับของผูอ่ืนและเปนผูนํา (เศาวนิต เศาณานนท, 2542) 
การสรางพฤติกรรมการทํางานที่ดีและความรูสึกผูกพันตอองคการที่จะนําไปสูความสําเร็จของ

องคการนั้น ผูที่มีอํานาจที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเหลานี้คือ ผูนํา โดยการใชภาวะผูนําซ่ึงเปน

กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุมเพื่อใหบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ได

กําหนดขึ้นไวในสถานการณหนึ่ง ๆ แนวคิดหนึ่งที่สอดคลองกับภาวะความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ไดแก 

แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของ

ผูนําที่ทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจ ที่จะปฏิบัติงานใหสูงกวาความคาดหวังปกติดวยการเปนแบบอยางที่ดีแก

ผูตาม สรางแรงบันดาลใจในการทํางานรวมทั้งกระตุนผูตามใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค และปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล การที่ผูนํามีลักษณะเชนนี้  ยอมที่จะสงผล

ตอการทํางานของบุคลากรใหบรรลุเปาหมาย กอใหเกิดความสําเร็จในงานซึ่งมีสวนสําคัญในการสราง

ประสิทธิผลแกหนวยงานได นอกจากประสิทธิผลของหนวยงานแลวภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรจะมี

สวนในการสรางเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่

บุคลากรเต็มใจปฏิบัติงานตาง ๆ แมจะไมไดเปนหนาที่ของตนเอง เน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

จะกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจ มีความคิดสรางสรรคและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จสูงกวา

ความคาดหวังเดิม นอกจากนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรจะกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการซึ่งเปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการประการหนึ่ง ไดแก ปฏิสัมพันธทางสังคมกับหัวหนางาน ซ่ึง

หัวหนางานเปนผูที่ทําหนาที่กระตุนแรงจูงใจ กําหนดแนวทางในการทํางาน รวมทั้งประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา ดังน้ันความเปนผูนําที่เหมาะสมจะชวยใหบุคลากรเกิดความรูสึกยึดมั่น

ผูกพันเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (ประทานพร ทองเขียว, 2546) สําหรับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

เปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและ

เก่ียวของเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 



 

 

101 

มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ ทั้งยังมีความ

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ (Mowday, Steers & Porter, 

1979 อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549)   ตอมา  Allen & Meyer  (1990, อางถึงใน ฐิตา     

ตาปนานนท, 2548)  เสนอวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่ผูตามมีตอองคการ โดย

เปนสิ่งเหนี่ยวรั้งใหคนยังอยูในองคการ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณ (affective commitment) หมายถึง การมีอารมณยึดมั่นรูสึกวาเปนสวนหน่ึง และ

เก่ียวของกับองคการอยางแนบแนน องคประกอบดานที่สอง คือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

(continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เปนผลมาจากการรับรูถึงสิ่งที่อาจสูญเสียไปหาก

ออกจากองคการ และองคประกอบดานที่สามคือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ (normative 

commitment) หมายถึง ความรูสึกวาเปนพันธะหนาที่ที่จะตองอยูกับองคการตอไป (วันดี ทับทิม, 

2546) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนตัวพยากรณอัตราการลาออกและการขาดงานของผูตามได

ดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จึงนับวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด

ประการหนึ่งที่จะชวยใหองคการสามารถดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางเอาไว ปจจุบันความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการไดรับความสนใจจากนักบริหารมากขึ้น เนื่องจากการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ เปนแนวคิดหนึ่งในการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงจะทําใหผูตามเกิดแรงกระตุน มี

การอุทิศตนทั้งพลังกายและพลังใจอยางเต็มที่ใหแกองคการ (ยุพรินทร ลิ้มสุวรรณ, 2546) อยางไรก็

ตามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (organizational commitment) เปนแนวคิดที่มีความซับซอน มี

ความหมายแตกตางกันไป เมื่อนําไปใชในกลุมบุคคลและบริบทที่แตกตางกัน  ดังนั้นผูวิจัยได

ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี องคประกอบ งานวิจัยที่เก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยอธิบาย

เชิงพรรณาและนําเสนอตามลําดับ ไดดังนี้ 
 

2.3.1 นิยามของคําวา “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ”  

คําวา “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ” (organizational commitment) เปนการให

ความสําคัญระหวางองคการกับสมาชิกขององคการ ความมั่นคงทางความสัมพันธของบุคคล ในการเห็น

วาตนเปนสวนหนึ่งหรือมีสวนรวมในองคการ ความมีสวนรวมนี้หากจะสะทอนใหเห็นจากความเต็มใจ

ของบุคคลนั้นที่จะอาสาทํางานที่นอกเหนือไปจากงานประจําที่เขาตองทํา (McKenna, 2000 อางถึงใน 

เพียงภัทร เจริญพิทยา, 2546)  ซ่ึงเปนความผูกพันที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวาง             

ผูตามและองคการ จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปนความเขมขนที่

เปนเอกลักษณของแตละบุคคลที่เก่ียวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ และความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ (Mathieu & Zajac, 1990 อางถึงใน ชาลี ไตรจันทร, 

2552) ระดับการมีสวนรวมของบุคคลแตละคนตอองคการนั้น และยังรวมไปถึงความสนใจในการที่จะ

ยังคงอยูในองคการ ระดับของความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ความรูสึกวาเปนสวนหน่ึง

ขององคการ และมีความจงรักภักดีตอองคการ (Schermerhorn, 1997 อางถึงใน สมชื่น นาคพลั้ง, 

2547) และตองการที่จะจงรักภักดีตอองคการไวตอไปโดยที่แสดงออกมาได 2 รูปแบบ คือ ความ

ผูกพันที่เกิดจากการคาดคะเนผลไดผลเสียกอน และความผูกพันที่เกิดจากการเห็นดวยกับคุณคาและ

เปาหมายขององคการ  เชนเดียวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนเจตคติ หรือความรูสึกที่สมาชิกมี
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ตอองคการ ซ่ึงเชื่อมโยงระหวางความผูกพันของบุคคลแตละคนกับองคการ และมีการประเมินองคการ

ไปในทางที่ดี กอใหเกิดความพยายาม ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

(Sheldon, 1995 อางถึงใน เรชา ชูสุวรรณ, 2550) ซ่ึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น เปนความรูสึก

ที่ผูปฏิบัติงานแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอันเดียวกับวัตถุประสงคขององคการ มีคานิยมเชนเดียวกับสมาชิก

ขององคการคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการเกี่ยวพันกับความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานและหัวหนา พฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงานแสดงออก 

คือ เต็มใจที่จะปฏิบัติตามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยผูปฏิบัติงานที่มีความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการสูงจะแสดงออกดังนี้ คือ 1) มีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพของ

องคการ  2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทพลังงานเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ และ 3) มีความเชื่ออยาง

แรงกลา และยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ สอดคลองกับที่กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ เปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ และการเก่ียวของดวยกับองคการ ซ่ึงมี

คุณลักษณะทั้ง 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคการ ความเต็ม

ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ความตองการที่จะคงอยู

เปนสมาชิกขององคการตอไป ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ ความผูกพัน

ยังแสดงออกมาความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่บุคคลกระทําตองานของแตละบุคคลอยางเต็มที่เพื่อ

ชวยใหบรรลุซ่ึงผลสําเร็จขององคการใหองคการมีความมั่นคงตอไป (Steers, 1991 อางถึงใน เรชา                   

ชูสุวรรณ, 2550) สอดคลองกับตามทัศนะ Edward & Etzioni (1985, อางถึงใน กรวรรณ ดูออน, 

2548) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ อํานาจที่องคการมีเหนือผูตาม อันเปนสิ่งที่ฝงรากลึกอยูใน

ธรรมชาติของผูตาม อันนําไปสูความเกี่ยวของตอองคการ ลักษณะของความเกี่ยวของน้ีจะปรากฏอยูใน 

3 รูปแบบ จัดอันดับตามขั้นของความผูกพันจากสูงสุดถึงไมมีความผูกพันเกิดขึ้นเลย ดังนี้ 

1. ความเกี่ยวของในแงจริยธรรม (moral involvement) มีรากฐานมาจาก

ความรูสึกในแงบวก และการปลูกฝงใหมีความรูสึกอันแรงกลาตอองคการ อันมีรากฐานมาจากความรู

ภายในตอเปาหมาย คานิยม และบรรทัดฐานขององคการ 

2. ความคิดเกี่ยวของที่เกิดจากการคิดคํานวณ (calculating involvement) จะเปน

ความรูสึกที่รุนแรงนอยลง และขึ้นกับความสัมพันธที่กระทําแลกเปลี่ยนกันระหวางบุคคลกับองคการ 

บุคคลจะรูสึกผูกพันตอองคการ เมื่อบุคคลนั้นประเมินวาเขาไดรับผลประโยชน หรือไดรับความสัมพันธ

แลกเปลี่ยนที่เทาเทียมกันกับองคการ 

3. ความเกี่ยวของในลักษณะที่แปลกแยก (alternative involvement) คือ 

คุณลักษณะที่ปราศจากความผูกพัน เกิดขึ้นเมื่อสมาชิกมีความรูสึกวาถูกบังคับโดยสถานการณของ

องคการ และพวกเขาไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  

นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนเอกลักษณของผูตามที่เปนระดับความ

ตอเนื่องกับองคการในการปฏิบัติงานเหมือนกับเปนความเขมขนของแรงดึงดูดใจตอเปาหมายอื่นๆ เปน

ความเต็มใจของผูตามที่จะอยูกับองคการตอไปในอนาคต ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความเชื่อในภารกิจ และ

เปาหมายขององคการ และตั้งใจทํางานอยางตอเนื่อง (Newstrom & Keith, 1993 อางถึงใน ณัฐยา 

ไพรสงบ, 2546) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนทัศนคติ   ซ่ึงแสดงออกถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่ง

เดียวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององคการ และผล
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ที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อองคการ (Eisenberger, Fasolo & 

Davis, 1990 อางถึงใน เพียงภัทร เจริญพิทยา, 2546) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ สภาวะทาง

จิตใจที่ทําใหบุคคลยึดมั่นอยูกับองคการ รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และเขาไปมีสวนรวมใน

องคการ และรับรูถึงความจําเปนที่บุคคลไมอาจละทิ้งองคการไป รวมทั้งมีจิตสํานึกที่จะคงอยูกับองคการ

เพราะเปนสิ่งที่เหมาะสมกับควรกระทํา (Allen & Meyer, 1990 อางถึงใน ฐิตา ตาปนานนท, 2548) 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธใกลชิดกับความพึงพอใจในงาน เพียงแตความพึงพอใจใน

งานจะเปนตัววัดผลการปฏิบัติงานในระยะเวลาสั้น ๆ ขณะที่ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนตัวที่

วัดผลไดในระยะยาว (Shore & Martin, 1989 cited in McKenna, 2000)  ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ คือ ความรูสึกเห็นพองกับเปาหมายขององคการ ความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามในฐานะที่

เปนตัวแทนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ เปน

สิ่งที่ตองใชเวลาในการกอรางนานกวาความพึงพอใจในงาน และเมื่อเกิดขึ้นแลวจะไมเปลี่ยนแปลง

โดยงาย (Daily & Fogel, 1988 cited in McKenna, 2000) ความผูกพันเปนขอบเขตที่ผูตามของ

องคการรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการและปรารถนาที่จะยังคงเปนสมาชิกอยูในองคการนั้นและ

แสดงถึงทัศนคติทางบวกอยางแรงกลาตอองคการ พรอมทั้งมีพฤติกรรมการตั้งใจทํางานหนักเพื่อ

องคการ (Salancik, 1983 อางถึงใน ผองใส เจนศุภการ, 2548) เชนเดียวกับองคการการศึกษาในป ค.ศ. 

1970 โดยเห็นวามีปจจัย 2 ประการที่มีอิทธิพล ชวยสรางความเหนียวแนนใหกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  

คือ รางวัล (rewards) และประสบการณ (experiences) โดย (Mowday et al., 1979 อางถึงใน สุรัสวดี 

สุวรรณเวช, 2549) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ เปาหมายขององคการและ

เปนลักษณะเฉพาะบุคคลที่มีการเพิ่มขึ้นโดยการรวมเปนหนึ่งเดียวกัน หรือเปนความเสมอภาคของทุก

คน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา คือ ทัศนคติหรือความรูสึกนิยมของผูตามที่มีตอองคการ เปน

ตัวเชื่อมโยงเอกลักษณของบุคคลเขากับองคการ ผูที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะมององคการใน

ดานบวก ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการและมีความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ (Sheldon, 1971 อางถึงใน กัญยชกร ชัยนภัสภมร, 2550) ไดใหคํา นิยามวา เปน

ความรูสึกเปนพวกเดียวกันความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตาม

บทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

ประกอบดวย 3 สวน คือ 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (identification) แสดงออกโดยจาก

เปาหมายและคานิยมขององคการของผูปฏิบัติงาน 2) ความเกี่ยวโยงกับองคการ (involvement) โดย

การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ และ 3)ความจงรักภักดี (loyalty) เปนความรูสึกรักและ

ผูกพันตอองคการโดยเฉพาะ (Buchanan, 1974 อางถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542) และเห็นวา ความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการคือ ความตั้งใจของผูตามที่จะทุมเทความพยายามในการกระทํา เพื่อใหเกิด

ประโยชนแกองคการ เปนระดับความหนักแนนทางดานความรูสึกของการเปนเจาขององคการการ

ยอมรับเปาหมายที่สําคัญและคุณคาขององคการ ตลอดจนการมีเจตคติทางบวกตอองคการ (Marsh & 

Mannari, 1977 อางถึงใน ผองใส เจนศุภการ, 2548)  
สวนแนวคิดนักวิชาการไทยไดนิยามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง 

ความรูสึกผูกพันที่บุคคลมีตอองคการ เปนความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่อมั่น

และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มี ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม ในการปฏิบัติงาน
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เพื่อองคการอยางเต็มที่และมีความปรารถนาที่ จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (นันทภัทร อักษรดิษฐ, 

2550) ซ่ึงสอดคลองกับความรูสึกและความเชื่อของผูตามที่มีความเกี่ยวพันกับองคการ เปนสวนหนึ่ง

ขององคการ มีสวนรวมกับองคการ สนับสนุนการดําเนินงาน ผลผลิตขององคการ รวมถึงเปาหมายของ

องคการ และตองการที่จะคงอยูกับองคการตอไป โดยใชหลักเกณฑในการพิจารณา 3 องคประกอบ คือ 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง และ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (พนิดา ศรีโพธิ์ทอง, 2550) สวนความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการตามทัศนะ อุษณีย จันทรอํารุง (2550) อธิบายวาความยึดมั่นผูกพันเปนความรูสึกที่บุคคลรูสึก

วาตนเปนสวนหน่ึงขององคการเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการอยางเต็มที่และเต็มความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคการ และจงรักภักดีตอองคการไมคิดจะละทิ้งไปจากองคการ  นอกจากนี้นักวิชาการได

นิยามในลักษณะเปนความสัมพันธ วาความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธอันแนนแฟน

ระหวางบุคคลและองคการ ซ่ึงประกอบดวยความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความ

ตั้งใจและพรอมที่จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานเพ่ือองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง

ความเปนสมาชิกขององคการ (มณฑา  เกษตรศิลปชัย, 2551) และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

หมายถึง ความรูสึกยึดมั่นของผูตามที่มีความตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู โดยผูตามที่มีความยึดมั่นตอ

องคการจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ (กินรี 

อินทะวงศ, 2551) ตามทัศนะ Mowday et al. (1979, อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ไดศึกษา

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ ซ่ึงจะเปนไปใน

ทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคการ เพื่อใหองคการบรรลุ

เปาหมายดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน เสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน การยอมรับ

เปาหมาย และคุณคาขององคการการมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคการ การปฏิบัติงานของตน

อยางเต็มความรูความสามารถ การพิทักษรักษาผลประโยชน การรักษาภาพลักษณที่ดีขององคการ โดย

คํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ ความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ ความรูสึก

ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ    และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป   (สุนีย  

เวชพราหมณ, 2546) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึก และพฤติกรรมของ                 

ผูตามที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดี และตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (วันดี ทับทิม, 

2546) ใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนการแสดงออกมากกวาความจงรักภักดี

ปกติ เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความผูกพันเหนียวแนน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจ

ที่จะอุทิศตัวเอง เพื่อสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพดีขึ้นกลาวไดวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปน

ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคการอยางเหนียวแนนโดยความรูสึกที่ดีจะแสดงออกมาในรูปของการ

ปฏิบัติตนใหเกิดประโยชน และบุคคลจะมีความรูสึกที่ดีจะทําใหบุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติ

ตน ใหเกิดประโยชนและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ (วิชัย รวิพัน, 2546)  ตาม

ทัศนะ เพลินพิศ ศิริสมบูรณ (2547) ไดนิยามความผูกพันตอองคการ หมายถึง สภาวะทางจิตใจของ

บุคคลที่มีตอองคการ ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีการยอมรับเปาหมายและการ

ดําเนินงานขององคการ การที่พนักงานมีจิตสํานึกที่ดีในเรื่องของการคงอยูกับองคการ เพราะรูสึกวาเปน

สิ่งเหมาะสมและควรกระทํา รวมทั้งความผูกพันตอองคการในเรื่องของคาตอบแทนและผลประโยชนที่
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ไดรับเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูกับองคการของพนักงาน เชนเดียวกับเปนความรูสึกหรือทัศนคติที่ดี

ของบุคคลที่มีตอองคกร  ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของการยอมรับเปาหมาย ความรูสึกวาเปนเจาขององคกร

และการปฏิบัติงานในองคกรดวยความเต็มใจและความสามารถเพื่อกอใหเกิดประโยชนแกองคกรมาก

ที่สุดโดยมีความมุงหวังที่จะใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคตั้งไว (ธัญญา รุงโรจน, 

2547) และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือความรูสึกที่ดีของบุคคลใน

องคการที่มีตอองคการ มีความหวงใยในความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคการ โดยแสดง

พฤติกรรมหรือความรูที่บงบอกถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการใน 3 ลักษณะ คือความศรัทธา ความ

ทุมเทและความภักดี (บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ, 2544) นอกจากนี้ไดใหความหมายในลักษณะที่

คลายคลึงกันนี้วาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่สมาชิกแตละคนในองคการมีความรูสึกที่

ดีตอองคการ มีความหวงใยในความสําเร็จขององคการ แสดงออกโดยพฤติกรรมโดยการยอมรับ

เปาหมายขององคการ เต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดย

จะเปนการแสดงตนอยางภาคภูมิใจในองคการ มีความเกี่ยวพันและเต็มใจที่จะทํางานในองคการ มีความ

ภักดีตอองคการและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกในองคการตอไป (ปราโมทย บุญเลิศ, 

2545)  
กลาวโดยสรุป  จากทัศนะความหมายทั้งหมดที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปนิยามคําวา 

“ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ” หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความรูสึกรักใคร

ผูกพัน ปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกของสถานศึกษา คํานึงถึงคาตอบแทนและผลประโยชนที่

ไดรับเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู และปฏิบัติงานดวยความจงรักภักดีเพื่อตอบแทนสถานศึกษา 
 

2.3.2 แนวคิด ทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

ในระยะแรกของการศึกษารูปแบบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามทัศนะ 

Straw (1977, อางถึงใน จิรพรรณ  พีระวรรณกุล, 2545) แบงรูปแบบของความผูกพันออกเปน 2 

แบบ คือ  
1. ความผูกพันเชิงทัศนคติ (attitude commitment) คือความรูสึกของบุคคลวา

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ และปรารถนาที่จะคงอยูในองคการ แสดงออกโดยมีพฤติกรรมขยัน

ทํางานโดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการ การแสดงออกดังกลาวเปนทัศนคติในดานบวก และมี

องคประกอบ 3 ประการที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันเชิงทัศนคติ ดังนี้ 

1.1 องคประกอบสวนบุคคลเชน อายุ ความตองการความสําเร็จการศึกษา 

1.2 ลักษณะงาน เชน งานที่ทาทาย การไดรับการประเมินกลับ (Feed back) 

โอกาสในการรวมกิจกรรมทางสังคม เปนตน 

1.3 ประสบการณการทํางาน เชน ไดรับความสําเร็จในการทํางานตามที่

คาดหวัง การที่องคการมองเห็นความสําคัญของบุคลากร ทัศนคติของกลุมตอองคการ การพึ่งพา

องคการ เปนตน  ความผูกพันเชิงทัศนคติไดดังแสดงในภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6 ความผูกพันเชิงทัศนคติ (Straw, 1977 อางถึงใน จิรพรรณ พรีะวรรณกุล, 2545) 

 

การศึกษาของ Hodgetts (1992, อางถึงใน จิรพรรณ  พีระวรรณกุล, 2545) 

เก่ียวกับความผูกพันวาเปนทัศนคติ ซ่ึงเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอวัตถุ การกระทํา เหตุการณ และ

บุคคลอื่นๆ ความรูสึกเหลานี้จะตองใชเวลาในการเรียนรูนาน และเปนปจจัยสําคัญในการกําหนด

พฤติกรรมของแตละบุคคลประกอบดวยความรูความเขาใจ(the cognitive component) เปนกลุมของ

การมองเห็นคุณคา และความเชื่อของบุคคลตอบุคคล สิ่งของหรือเหตุการณดานอารมณ (the affective 

component) เปนความรูสึกเก่ียวกับอารมณของบุคคลตอบุคคลสิ่งของหรือเหตุการณ เมื่อเรารูสึกวามี

ความสุข มีความโกรธ หรือผิดหวัง สิ่งเหลานี้เปนผลของอารมณ ดานพฤติกรรม (the behavioral 

component) เปนแนวโนมการแสดงออกของบุคคลตอบุคคล สิ่งของหรือเหตุการณ 

  ความผูกพันเชิงพฤติกรรม (behavioral commitment) คือกระบวนการที่บุคคลได

ทําการตัดสินใจเลือกทํางานในองคการใดองคการหนึ่ง ไมสามารถเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจได เขาจึง

ออกจากองคการไมได การตัดสินใจนี้ถือวาเปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด เขาจึงตองกลายเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ เปรียบเหมือนเขาไดลงทุนในองคการแหงนี้มากแลวจึงเปนเรื่องยากที่จะเปลี่ยนทางเลือก

ใหม เชนการที่องคการไดสงบุคลากรไปฝกหัดเพื่อใหเปนผูเชี่ยวชาญ การกระทํา เชนนี้เปนการผูกมัด

บุคลากรเหลานั้นกับองคการ จนกระทั่งเขาไมสามารถออกจากองคการนี้ได ในความหมายของความ

ผูกพันเชิงพฤติกรรมนี้ บุคคลอาจจะมีความคิดเห็นสอดคลองกับเปาหมายขององคการ แตมีความเต็ม

ใจในการทํางานนอยมากเปนแคเพียงความรูสึกวาตนเองไดถูกผูกติดกับองคการ จึงพยายามที่จะหา

เหตุผลใหตนเองหรือปรับตนเองใหเขากับสถานการณเพื่อเปนการแสดงใหเห็นวาการตัดสินใจทํางานใน

องคการแหงน้ีเปนสิ่งที่ถูกตอง การแสดงออกดังกลาวไดแก บุคลากรจะใหความสําคัญแกประโยชน

พิเศษที่องคการตองใหแกเขา หรือประโยชนพิเศษที่เขาพึงไดรับจากองคการเมื่อออกจากงานความยึด

มั่นผูกพันตอองคการทั้งสองแบบ ผูบริหารจะตองทํา ความเขาใจถึงกระบวนการเกิด ความผูกพันโดย

การตรวจสอบความผูกพันทั้งสองแบบไปพรอมๆกัน และตองยอมรับวา บุคคลอาจมีความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ เพราะผลจากการตัดสินใจเลือกทํางานในองคการนี้ ความผูกพันในลักษณะนี้ไมสามารถ

ประกันไดวาเขาตองมีความผูกพันเชิงทัศนคติดวย ในทํานองเดียวกันบุคคลอาจมีความรูสึกวามีความ

องคประกอบสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน 

ความผูกพันเชิงทัศนคติ

ผลลัพธขององค (การเปลี่ยนงาน การขาดงาน การปฏิบัติงาน)
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ผูกพันเชิงทัศนคติตอองคการสูงมาก ตลอดจนมีความเชื่อในพันธกิจขององคการและยังคงอยูในองคการ

เพราะการตัดสินใจที่ผิดพลาดแสดงได ดังแสดงในภาพที่ 7 
 

 
 

ภาพที่ 7  การทําความเขาใจความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Hodgetts, 1992 อางถึงใน จิรพรรณ     

พีระวรรณกุล, 2545) 

 

ตามทัศนะ Steers (1984, อางถึงใน ผองใส เจนศุภการ, 2548) กลาวถึงความ

ยึดมั่ดนผูกพันตอองคการวาเปนตัวแทนของความจงรักภักดี  สามารถอธิบายไดดวยลักษณะ 3 ประการ 

คือ 
1. มีความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายตลอดจนเห็นคุณคาของ

องคการ 

2. มีความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อผลประโยชนขององคการ 

3. มีความปรารถนาอยางรุนแรงในการคงไวซ่ึง ความเปนสมาชิกขององคการ 

Herzberg (1968, อางถึงใน จิรพรรณ  พีระวรรณกุล, 2545) มีแนวคิดวา ระบบ

การใหรางวัลที่เหมาะสมกอใหเกิดความผูกพัน และการใหรางวัลที่เหมาะสมอยางเดียวยังไมเพียงพอ 

จะตองมีการปรับปรุงการออกแบบงานและการทํางานที่ดี ซ่ึงนอกจากจะทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการแลวยังจะทําใหเกิดประโยชนที่ซอนเรน ทั้งตอองคการ ผูบริหาร และบุคลากรในองคการอีกดวย 

ดังแสดงในภาพที่ 8 
 

 

องคประกอบ    
  สวนบุคคล 

ลักษณะงาน ประสบการณ

การทํางาน 
แบบแผนการ 

 ตัดสนิใจครัง้แรก 

กอใหเกิดการ

ตัดสินใจ

ผิดพลาด 

การกาวเขา

ไปทํางาน 

ความผูกพันเชิงทัศนคติ ความผูกพันเชิงพฤติกรรม 

ผลลัพธขององคการ ผลตอภาวะจิตใจ 

การเปลีย่นงาน การขาดงาน การปฏิบัติงาน การถูกบังคับใหทํางาน อางเหตุผลใหตนเอง
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ภาพที่ 8 การปรับปรุงการออกแบบงานและการทํางานในองคการเพื่อใหบรรลุความตองการ 

(Herzberg, 1968 อางถึงใน จิรพรรณ  พีระวรรณกุล, 2545) 

 

นอกจากนี้ยังมีทัศนะ Gibson et al. (1985, อางถึงใน ถูกถวิล  พัวพานิช, 2545) 

ที่สอดคลองกับทัศนะของ Herzberg คือ โดยกลาววา การใหรางวัลมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความเก่ียวของกับทัศนคติ 3 ประการ คือ ความรูสึก

สอดคลองกับเปาหมายขององคการ  ความรูสึกผูกพันตอหนาที่ในองคการ และความรูสึกจงรักภักดีตอ

องคการเกี่ยวกับการใหรางวัลกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีก

หลายทานที่มีความคิดไมตางกัน เชนเดียวกับ  Davis & Newstrom (1985, อางถึงใน ชุลีพร เจริญ-

นิตย, 2549) วาการใหรางวัลมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แตเนนในเรื่องความ

เสมอภาคของการใหรางวัลจะนําไปสูความพึงพอใจ ซ่ึงระดับความพึงพอใจน้ีจะนํา ไปสูระดับความ

ผูกพันทั้งสูงและตํ่าได โดยเขากลาวถึงรางวัลวาไดแก ผลการปฏิบัติงานที่ดีนํา ไปสูรายไดที่สูงขึ้น รางวัล

ทางสังคม และรางวัลทางจิตใจ เปนตน ถาการใหรางวัลตางๆ เหลานี้มีความยุติธรรมและเสมอภาค จะ

ทําใหระดับความพึงพอใจสูงขึ้นเนื่องจากเขารูสึกวาเขาไดรับรางที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ในทาง

กลับกัน ถาเขารูสึกวารางวัลที่ไดรับไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ความไมพึงพอใจก็จะสูงขึ้น การให

รางวัลที่กระทํา โดยผูนําในรูปแบบตางๆ ทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม เชน การใหคําชม การแสดง

ผลประโยชนที่ซอนเรนตอบุคลากร ผลประโยชนที่ซอนเรนตอการบริหารจัดการ 

- งานนาสนใจยิ่งขึ้น
- ขอบเขตการพัฒนาชัดเจนขึ้น 
- อิสระในการปกครองตนเอง
เพิ่มขึ้น 

- เกิดมิตรภาพและความภาคภูมิใจ 
- การแบงปนผลประโยชน เชน
คาจางสูงข้ึน 

วิธีการทํางาน  

ที่ดีกวาเดิม 

เพิ่มแรงจูงใจ 

- คุณภาพดีขึ้น 
- การขาดงานลดลง 

- การเปลี่ยนงาน

ลดลง 

- ยืดหยุนมากขึ้น 
- ผลผลิตสูงขึ้น 

ผลประโยชนซอนเรนตอองคการ

- ระดับความผูกพันตอองคการสูงขึ้น 

- บรรยากาศของสัมพันธภาพดีขึ้น และองคการเจริญเติบโต 
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ความหวงใย การใหโอกาสแสดงความสามารถ การใหความดีความชอบ และอ่ืนๆ เปนสิ่งที่ทําใหเกิด

ความพึงพอใจและพัฒนาไปสูความรูสึกผูกพันตอ องคการในที่สุด แสดงไดดังแสดงในภาพที่ 9 

 
ภาพที่ 9   ความเสมอภาคของการใหรางวัลกอใหเกิดความผูกพัน (Davis & Newstrom, 1985 อางถึง

ใน ชุลีพร เจริญนิตย, 2549) 
 

ตามทัศนะ Moorhead & Griffin (1998, อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2545) มอง

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ วาเปนทัศนคติของบุคคลตอองคการ ซ่ึงเปนผลที่เกิดจากความรูสึกวา

ตนเองเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและมีความเกี่ยวพันกับองคการ บุคคลใดมีระดับความผูกพันสูง 

จะรูสึกวาตนเปนสมาชิกขององคการและทําใหองคการมีคุณภาพ ตลอดจนอยากคงสภาพความเปน

สมาชิกตอไป ในทางกลับกันถามีความยึดมั่นผูกพันตอองคการตํ่า จะรูสึกวาตนเองไมใชสวนหนึ่งของ

องคการ เปนคนนอกองคการ จึงวิพากษวิจารณองคการ เชน ใหคาจางตํ่า แสดงความไมสนใจ

สิ่งแวดลอม และคิดอยูตลอดเวลาวาตนเองคงทํางานในองคการแหงนี้ไมนานความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ และความพึงพอใจในงาน เปนคํา ที่มีความหมายใกลเคียงกันความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

เปนความรูสึกที่เปนภาพรวมทั้งหมดตอองคการ และมั่นคงถาวรยากที่จะเปลี่ยนแปลง ขณะที่ความพึง

พอใจในงานจะเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมจากนั้น และเปนสิ่งที่ชวยทํา นายการคงอยูในองคการของผู

ตามในระยะแรกของการทํางานเทานั้นขณะที่ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จะเปนตัวชวยการทํา นาย

การคงอยูในองคการไดแมนยํา กวาเมื่อระยะเวลาในการทํางานไดดําเนินตอไป นอกจากนี้ความพึงพอใจ

ในงานมักเกิดตอเมื่องานที่กระทํา ไปแลวมีผลดีเกิดขึ้น ความพึงพอใจในงานสามารถพัฒนาไปสูความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการได ตามทัศนะ Steers (1984, อางถึงใน ผองใส เจนศุภการ, 2548) กลาวถึง 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา   เปนตัวแทนของความจงรักภักดี     สามารถอธิบายไดดวยลักษณะ  

3 ประการ คือ  
1. มีความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายตลอดจนเห็นคุณคาของ

องคการ 

2. มีความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อผลประโยชนขององคการ 

3. มีความปรารถนาอยางรุนแรงในการคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 

การปฏิบัติงาน รางวัลตาง ๆ  การรับรูในความเสมอภาคของ 

การใหรางวัล 

ความพยายาม 

ความพึงพอใจ / ไมพึงพอใจ 

ความผูกพันสูง /ความผูกพันต่ํา 
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ตามทัศนะ Brewer & Lock (1995, อางถึงใน ประทานพร ทองเขียว, 2546) ได

ใหแนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการไว 7 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การมีความเห็นสอดคลองกับองคการ (identify with organization) เปน

ลักษณะที่บุคคลมีความรูสึกตอคานิยมตอองคการวาเปนสิ่งที่ดีและมีประโยชนตอการทํางานเมื่อบุคคลมี

ความเขาใจและยอมรับคานิยมขององคการแลว จะกอใหเกิดทัศนคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดี

ยิ่งขึ้น 

2. การมีความเชื่อมั่นตอการบริหารจัดการ (trust manager) เปนลักษณะที่บุคคล

มีความรูสึกเชื่อมั่นตอการบริหารขององคการวา มีความยุติธรรม การไดมีโอกาสไดรวม ในการตัดสินใจ 

เพื่อสรางสรรคงานใหกับองคการ และไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดีขึ้น 

3. การแสดงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการทํางาน (show a 

willingness to invest effort) เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจทุมเทความสามารถในการทํางานและ

ปองกันไมใหองคการถูกคุกคามจากแหลงอ่ืน 

4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participate in decision making) เปนลักษณะที่

บุคคลไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน หรือแกไขปญหาในการทํางาน 

5. ความรูสึกในทางบวกตองาน (feel positive in decision making) เปนลักษณะ

การรับรูของบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนในงาน มีความสุขในการทํางานและมีความผูกพันตองาน 

6. การแสดงความคิดเห็นที่หวงใยตอองคการ (voice concerns) เปนลักษณะของ

บุคคลที่มีความจงรักภักดีตอองคการ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและความคิดเห็นนั้น ไดรับ

การยอมรับจากองคการ 

7. ความรูสึกวาองคการนี้เปนองคการที่มีความยุติธรรม (feel their place of work 

is an equitable one) เปนการรับรูของบุคคลเก่ียวกับการจัดการในการใหรางวัลหรือสิ่งตอบแทนในการ

ทํางานใหกับบุคลากรดวยความยุติธรรม 

อยางไรก็ตามสําหรับยึดมั่นความผูกพันตอองคการน้ัน  มีหลายครั้งที่อาจเกิดการ

สับสนในความหมายระหวางความผูกพันของผูตาม และความพึงพอใจของผูตาม  ซ่ึงจากแนวคิดนี้ความ

ผูกพันของผูตามจะมีความหมายวางกวา เพราะความพึงพอใจจะเปนเพียงความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

งานของตนและเกิดขึ้นไดงาย  แตในเรื่องความผูกพันนั้นจะรวมถึงความรูสึกโดยรวมที่มีตองานและ

องคการ  นอกจากนี้ความพึงพอใจน้ันมักเปนผลหรือมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  

ขณะที่ความผูกพันนั้นเปนผลที่เกิดจากความพึงพอใจกอน แลวจึงเชื่อมโยงมาสูความผูกพัน (พิเชษฐ  

ไชยแปน, 2550) ขณะที่ พนิดา จงดําเกิง (2551) อธิบายแนวคิดเพิ่มเติมความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ คือ ความมุงมั่น และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคการหรืออาจกลาวไดวา

เปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานที่ใสไปในงาน  

นอกจากนี้สิ่งจําเปนที่ตองแสดงออกถึงความผูกพัน คือ 
1. ความตั้งใจ (the will)  คือ ความรูถึงเปาหมาย  หวงแหนและภูมิใจ  ซ่ึงทําให

พยายามอยางสุดความสามารถในการทํางน 

2. วิธีการ (the way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน  เครื่องมือและอุปกรณ

จากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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สอดคลองกับทัศนะ สมชื่น นาคพลั้ง (2547) อธิบายวา ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการพัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท (role theory)โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทที่

หลากหลายที่คนจะผูกพันในที่ทํางาน  โดยอธิบายวาปจจัยใดที่คนจึงผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกวา

บทบาทอื่น ๆ  โดยบทบาทในที่ทํางานแบงเปน 4 บทบาท  ดังนี้ 
1. บทบาทเจาของงาน (job holder role) การทํางานตามลักษณะงานที่กําหนดไว 

บทบาทสมาชิกในทีมงาน (team member roles) จะทําเกินกวาที่ไดรับมอบหมาย เพื่อชวยใหเพื่อน

สมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

2. บทบาทเจาของกิจการ (entrepreneur role) การคนคิดความคิดใหมๆ และ

กระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุตามที่คิดไว 

3. บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (career role) การทําสิ่งที่ตนอยากพัฒนา

ความสามารถ ความเชี่ยวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรูนําไปปฏิบัติทําใหเกิดเปนทักษะมาก

ยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ไป 

4. บทบาทของสมาชิกในองคการ  การทําสิ่งที่สงเสริมและชวยบริษัท  ถึงแมวางาน

นั้นจะไมใชของตน  และไมใชงานของทีมงานเชนกัน 

 

2.3.3 องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

แนวคิดเชิงทฤษฎีและทัศนะเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดศึกษา

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่สําคัญ จาก 2 แหลง คือ จากทัศนะของนักวิชาการ และจากผลการวิจัย

โดยคํานึงถึงครอบคลุมองคประกอบ และนําไปสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบ และตัวบงชี้ ซ่ึงกลาว

ในลักษณะเชิงพรรณนา แบงออกเปน 2 สวน คือ 1) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ 

และ 2) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย ดังจะกลาวถึงตอไปนี้ตามลําดับ 
2.3.3.1 องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามทัศนะหรือ

ผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ 

ธรรมชาติขององคการมีหลายมิติ จึงทําใหเกิดรูปแบบของความยึดมั่น

ผูกพันไดหลายดาน  และความยึดมั่นผูกพันนี้เปนทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการ  โดย  Meyer & 

Allen (1991, อางถึงใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547) ไดรวมกันศึกษาถึงรูปแบบของความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการในป 1991  ตอมาในป 1993  ทั้งสองไดทําการศึกษารวมกับ Sheldon  (1971, อางถึงใน 

กัญยชกร ชัยนภัสภมร, 2550) วาความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมี

ตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับ

องคการ และเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 
ตามทัศนะ Buchanen (1974, อางถึงใน พิเชษฐ ไชยแปน, 2547) ได

บอกถึงองคประกอบของความผูกพันวา ประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. เปนสิ่งที่บงชี้ คือ การยอมรับของบุคคลตอเปาหมายและคานิยม

ขององคการ 
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2. เปนความมีสวนรวม คือ สวนลึกของจิตใจ หรือการซึมซับใน

กิจกรรมของบุคคลในบทบาทการทํางาน 

3. ความซื่อสัตย คือ ความรูสึกทางอารมณในความยึดติด ยึดมั่นของ

บุคคลที่มีตอองคการ 

ตามทัศนะ Mowday et al. (1982, อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 

2549) กลาวไววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จะประกอบไปดวยคุณลักษณะของทัศนคติที่แสดง

ออกมาสามประการ ดังนี้ 
1. มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลายอมรับในเปาหมายและคานิยมของ

องคการ 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานใน

องคการ 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ

ตอไป 

ตามทัศนะ Allen & Meyer (1990, อางถึงใน ฐิตา ตาปนานนท, 

2548) ไดพิสูจนวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีหลายมติหรือหลายแงมุม มิใชมีเพียงแมมุมเดียว 

จึงประกอบดวย 

1. ความผูกพันเชิงตอเนื่อง หมายถึง ความปรารถนาที่จะอยู และทุมเท

ใหองคการตอไป 

2. ความผูกพันเชิงคานิยม หมายถึง ความเชื่อและยอมรับในเปาหมาย

คานิยมขององคการ ตลอดจนเต็มใจที่ใจใชความพยายามในการปฏิบัติงานใหองคการ 

ตามทัศนะ Meyer, Allen & Gellatly  (1990, อางถึงใน ผองใส 

เจนศุภการ, 2548) ไดสรุปแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไวเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันที่ตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึง การที่

บุคคลมีแนวโนมที่จะทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพราะเขาจะพิจารณาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปขณะที่

เปนสมาชิกองคการและจะตองสูญเสียจากองคการไป 

2. ความผูกพันทางอารมณ (affective commitment) สัมพันธกับ

แนวคิด Goal-Congruence Approach ซ่ึงคือเปาหมายของปจเจกบุคคลและเปาหมายขององคการ

สอดคลองกันหมายถึง ความแรงกลาของความปรารถนาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเนื่อง สําหรับ

องคการเพราะวาเขาเห็นดวยหรือตองการจะทําเชนนั้นเปนการผูกมัดทางดานอารมณในการเปนสวน

หนึ่งและเก่ียวของกับองคการ 

3. ความผู กพั น เนื่ อ ง จ ากบรรทั ด ฐ านของสั ง คม  ( normative 

commitment) แนวความคิดเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยแนวความคิดนี้ มอง

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา

จากบรรทัดฐานขององคการและสังคมคือบุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกองคการก็ตองมีความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น

เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
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ตามทัศนะ Allen & Mayer (1990, อางถึงใน ฐิตา  ตาปนานนท, 

2548) พบวา ไดศึกษาเรื่องความยึดมั่นผูกพันตอองคการในแงที่วาความผูกพันทางดานทัศนคติเปน

สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีตอองคการ    ซ่ึงพบวาลักษณะความยึดมั่นผูกพันตอองคการมี           
3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) เปนความ

ผูกพันทางจิตใจที่เก่ียวของกับอารมณและความรูสึกในทางบวก โดยที่บุคคลจะรูสึกและผูกพันเปนอัน

เดียวกันกับองคการเสมือนเปนเจาขององคการ มีความตองการที่จะเก่ียวของกับองคการ เต็มใจที่จะ

ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ความผูกพันในลักษณะนี้จะ

เกิดขึ้นไดจากลักษณะที่เขารับผิดชอบ เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเปนสมาชิก

ขององคการเชนเดียวกัน โดยถาสมาชิกมีความผูกพันกันสูงก็จะไมมีการตอตานและอิจฉากันระบบที่

รวมกันนี้ก็จะสามารถดํารงอยูตอไป สมาชิกจะยึดมั่นผูกพันซ่ึงกันและกัน ดังนั้นคนที่ทํางานกับองคการ

โดยไมลาออกไปไหนเปนเพราะเขามีความปรารถนา หรือมีความตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

2. ความผูกพันดานการทํางานตอไปอยางตอเนื่อง (continuance 

commitment) เปนความผูกพันตอเนื่อง คือ บุคคลจะเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เมื่อเขาได

คํานวณเปรียบเทียบถึงสิ่งที่ไดลงทุนไปใหกับองคการและสิ่งที่ตองสูญเสียไปถาเขาลาออกจากองคการ

ความผูกพันตอเนื่อง อาจเรียกอีกอยางหน่ึงวา ความผูกพันที่เกิดจากการคิดคํานวณ คือ ความเต็มใจ

ของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการนั้นๆ จะอยูบนพื้นฐาน อยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือก

ของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ ไดแก รางวัล ผลตอบแทนทางดานการเงิน หรือ

ผลประโยชนที่จะไดรับอื่นๆ ที่มีความนาสนใจมากกวา เชน ความสัมพันธที่ดีระหวางเขากับเพื่อน

รวมงาน หรือ ลักษณะงานที่ทําอยูนั้นเปนงานที่ตอเนื่องของบุคคล ไมโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

ดังนั้นความผูกพันในลักษณะนี้จะมองวาการที่คนทํางานอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตองอยู มิฉะนั้น

จะสูญเสียผลประโยชนที่เขาควรไดรับหลายอยางที่เขาควรจะไดรับจากการลงทุนของเขาไป 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม (normative commitment) 

หรืออาจเรียกวาความผูกพันดานจริยธรรม (moral commitment) เปนความผูกพันในดานการยอมรับ

ของบุคคลตอคานิยม และเปนเปาหมายขององคการ ยึดถือเปนบรรทัดฐานและและเคารพอํานาจของ

กลุมที่เก่ียวของโดยเขาจะเริ่มตนดวยการประเมินคามาตรฐานของกลุมในทางบวก เห็นชอบกับศีลธรรม

จริยธรรม ความสมเหตุสมผล คานิยมของบุคคลและของกลุม จากนั้นเขาก็จะเกิดการยอมรับเชื่อฟงตอ

บรรทัดฐานเหลานั้นจนเกิดเปนความผูกพัน โดยความผูกพันในลักษณะนี้จะมีปริมาณที่เพิ่มขึ้นเมื่อ

ลักษณะของบุคคลและความรูสึกถึงความมีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

ดังนั้นคนที่อยูกับองคการเพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือเปนสิ่งที่ควรจะทําเพื่อความถูกตองและ

เหมาะสมทางสังคม บุคคลจะเกิดความรูสึกวาเมื่อเขาเขามาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ 

ตามทัศนะ Steers & Porter (1991, อางถึงใน พิเชษฐ ไชยแปน, 

2547) ไดสรุปการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปน 2 แนวความคิด คือ การศึกษาความผูกพัน

ทางทัศนคติ (attitudinal commitment) และความผูกพันทางพฤติกรรม (behavioral commitment) 

ดังนี้ 
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1. ความผูกพันทางทัศนคติ เปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการโดยที่บุคคลจะนําตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และความผูกพันในฐานะเปนสมาชิกของ

องคการ เพื่อไปสูเปาหมายขององคการ 

2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการที่เปนพฤติกรรมปจจัย ความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ  เชน  การไดรับความนับถือที่เปน

ผูอาวุโส การไดรับคาตอบแทนสูง จึงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่

ไดรับจากองคการ ถาจะละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 

ตามทัศนะ Meyer, Allen & Smith (1993, อางถึงในฐิตา ตาปนานนท, 

2548) ไดสรุปองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการรวมกัน ไว 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอบสนอง หมายถึง บุคคลจะผูกพันกับองคการตราบ

เทาที่ความคาดหวังและความพึงพอใจจากความตองการพ้ืนฐานดานประสบการณในงานไดรับการ

ตอบสนอง 

2. ความผูกพันตอเนื่อง หมายถึง บุคคลจะผูกพันกับองคการเนื่องจาก

ไดคํานวณเปรียบเทียบถึงสิ่งที่ไดลงทุนไปกับองคการและการสูญเสียเมื่อตองลาออกจากองคการ 

3. ความผูกพันทางจิตใจ หมายถึง บุคคลจะผูกพันตอองคการดวย

ความรูสึกรัก และรูสึกวาเปนเจาของ 

ตามทัศนะ Orpen (1994, อางถึงใน เรชา ชูสุวรรณ, 2550) ไดสรุป

แนวคิดในเรื่องความยึดมั่นผูกพันตอองคการออกเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันปกติเปนความรูสึกถึงความจําเปนที่จะตองกระทําเพื่อ

ความเปนสวนหนึ่งขององคการ และเพื่อรักษาความเปนสมาชิกภาพไวโดยรูสึกวาพวกเขามีพันธะผูกพัน

ในการเปนสวนหน่ึงขององคการ ดังจะชวยใหเกิดความจงรักภักดี และความเลื่อมใสศรัทธาตอองคการ

ของพวกตน 

2. ความผูกพันที่ตอเนื่อง    ซ่ึงเปนความสมดุลระหวางการรับรูของ   

ผูตามที่เก่ียวกับเรื่องรางวัล หรือผลประโยชนที่เขาไดรับ เมื่อเขาอยู หรือ ออกไปจากองคการวาเขาจะ

ไดรับอะไรบาง ถือเปนหนาที่ในการรับรูของผูตามในเรื่องการลงทุนของบริษัทที่ใหกับผูตาม เมื่อ

เปรียบเทียบกับบริษัทอื่น 

3. ความผูกพันทางจิตใจ เปนความผูกพันในดานอารมณ เปน

ความรูสึกเก่ียวของผูกพันของผูตามที่มีตอองคการ รวมทั้งประสบการณที่ไดรวมงานในองคการ   ทําให

ผูตามมีความรูสึกที่ดีตอองคการ และรูสึกวาเขามีบทบาทที่เหมาะสมในการทํางาน 

ตามทัศนะ Greenberg (1996, อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) 

ไดนําเอามากลาวในแงมุมที่แตกตางออกไปดังนี้ 
1. ความผูกพันทางอารมณและความรูสึก หมายถึง บุคคลปรารถนาที่

จะทํางานอยูในองคการเพราะวาพวกเขาเห็นดวยกับเปาหมาย คานิยมและจุดยืนขององคการ แตหากวา

วันใดวันหนึ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ ผูตามอาจสงสัยในคานิยมสวนตัวของตนเองตอ

องคการที่เขาตองทํางานตอไปและหากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ เขาอาจมีคําถามเกิดขึ้นวาทําไมเขา

ถึงยังคงอยูตอไปและหากเขาไมเชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแลว เขาก็อาจจะลาออกไปได 
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2. ความผูกพันทางความตอเนื่อง หมายถึง บุคคลปรารถนาจะทํางาน

ตอไปในองคการ เน่ืองมาจากบุคคลที่มีความเชื่อวาจะตองสูญเสียอยางมากหากตองออกไปและผูที่

ทํางานอยูในองคการเปนเวลานานก็เพราะเขาเขาใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่เขาไดลงทุนตอองคการมาใน

ระยะเวลานานเชน ไดวางแผนหลังเกษียณไวแลว ไดมีเพื่อนสนิทแลวและเขาก็มีความผูกพันที่จะอยู

ตอไปเพราะเขาไมเต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียสิ่งเหลานี้ 

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑหรือมาตรฐานทางสังคม หมายถึง เปน

ความรูสึกของผูตามที่เห็นวาเปนสิ่งที่ตองทําในการที่จะคงอยูกับองคการตอไปเพราะแรงกดดันจากคน

รอบขาง บุคคลที่มีความผูกพันดานนี้สูงมักจะตระหนักถึงความคิดของคนอื่นๆ ตอการลาออกไปของเขา

และเขาก็จะไมเต็มใจที่จะทําใหผูรวมงานคนอื่นผิดหวังหรือรูสึกสงสารเขาเกี่ยวกับการที่เขาจะลาออกไป 

จากการที่ความผูกพันมองไดหลายรูปแบบอยางที่ไดกลาวมาในขั้นตน 

ตามทัศนะ Irving (1997, cited in McKenna, 2000) ไดสรุป

องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
1. ความผูกพันดานอารมณ ความรูสึก เปนประสบการณจากการ

ทํางานที่บุคคลไดรับในระยะเวลาที่ทํางาน ลักษณะขององคการ เชน การกระจายอํานาจ การตัดสินใจ 

และลักษณะนิสัยของตัวบุคคลเอง เชน การเชื่อในอํานาจการควบคุม  

2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง เปนการพิจารณาถึงผลที่จะไดรับ

หากออกจากองคการไป และพิจารณาจากการที่บุคคลไดทําการลงทุนตอองคการพรอม ๆ กับการรับรูวา

ตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจางงานจากที่อ่ืน 

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑ คือ บรรทัดฐานทางสังคมเปนผลมาจาก

การลงทุนขององคการตอบุคคล เชน ในดานการฝกอบรม การใหเงินชวยเหลือ หรือประสบการณจาก

การขัดเกลาทางสังคมในเรื่องคานิยมและความซื่อสัตย 

ตามทัศนะ Koscec (2007) แหงบริษัท Entec Corporation ซ่ึงเปน

บริษัทที่ใหคําปรึกษาดานการจัดการกลยุทธ และดานพฤติกรรมองคการ ไดสรุปปจจัยที่เก่ียวของกับ

ความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

1. ความเปนอยูของพนักงานในองคการ  (employee emotional 

wellness) 

2. การปฏิบัติของแผน  (leadership behaviors) 

3. พฤติกรรมของผูนํา  (leadership behaviors) 

4. การปฏิบัติงานขององคการ  (corporate practices) 

5. วิสัยทัศน  และคานิยมองคการ  (vision and values) 

ตามทัศนะ Richard & Concelman (2005) ไดทําการศึกษาการสราง

วัฒนธรรมความผูกพัน ไดสรุปวา ปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด  คือ  

คุณภาพของภาวะผูนําในองคการโดยเฉพาะคนที่อยูในระดับตน  เพราะตองเปนผูที่เก่ียวของกับ

พนักงานมากทั้งในเรื่องของงานและองคการ  ผลการวิจัย พบวา ผูบังคับบัญชามีผลตอระดับความยึด

มั่นผูกพันตอองคการมาก  หากผูบังคับบัญชาที่ไมมีความเปนภาวะผูนําและไมมีประสิทธิภาพนั้น  เปน

เหตุผลใหพนักงานอยากลาออกจากงานสูง  
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ตามทัศนะ  Melcrum (2005) ไดทําการศึกษาเรื่องความผูกพันของ

พนักงานตอองคการ  พบวาตัวขับเคลื่อนสําคัญในการเกิดความผูกพันตอองคการนั้น  ไดแก  ภาวะผูนํา

ผูบังคับบัญชาโดยตรง ความเชื่อมั่นตอองคการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ วัฒนธรรมองคการ การ

สื่อสารในองคการ อิทธิพลของงาน ความเขาใจใจธุรกิจ โอกาสในความกาวหนา และคานิยมองคการ 
2.3.3.2 องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามทัศนะหรือ

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาทัศนะของนักวิชาการไทย เชนกัน เพื่ออธิบายถึง

องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไวมากมายหลายแนวคิด แตจะขอกลาวถึงองคประกอบ

สําคัญที่เนนผูบริหารทางดานการศึกษา การพยาบาล และองคการเอกชน ที่มีความสอดคลองกัน ดังนี้ 
ตามทัศนะ จุฑาทิพย ศิรินภาดล (2544) ไดศึกษาความผูกพันตอ

ภาควิชา หมายถึง ความรูสึกวาเปนอันหนึ่งอันเดียวกับภาควิชาความภูมิใจ ความตั้งใจ และความเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติงานใหกับภาควิชาของตนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกภาควิชาและปรารถนาที่จะเปนสมาชิก

ของภาควิชาตอไป ประกอบดวยความผูกพัน 3 องคประกอบ ดังนี้  

1. ความผูกพันเชิงอารมณ หมายถึง สภาพอารมณหนึ่งของมนุษย ที่มี

ความรูสึกผูกพันรักใคร และเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตลอดจนมีความเกี่ยวพันกับองคการ 

2. ความผูกพันเชิงตอเนื่อง หมายถึง ความรูสึกของบุคคล ที่คํานึงถึง 

ตนทุน-กํา ไร ความคุมทุนหรือไมถาจะออกจากองคการ ไมมีทางเลือกในการทํางาน ความตองการ

ผลประโยชน เชน เงินเดือน 

3. ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวาตนเอง

มีพันธะบางอยางกับองคการทําใหตองทํางานที่นี่ตอไป เชน ความรูสึกวามีบุญคุณ คานิยมสวนบุคคลตอ

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ทําใหเกิดความเชื่อวาการอยูในองคการแหงนี้เปนสิ่งที่ถูกตอง 

ตามทัศนะ ณัฐยา ไพรสงบ (2546) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการ โดยเปนสิ่งที่ยึดเหนี่ยวใหพนักงาน

ปฏิบัติงานอยูกับองคการตอไป แบงองคประกอบเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึกผูกพัน

ตอองคการ โดยมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีสวนรวมในองคการ ภูมิใจในการเปน

สมาชิกขององคการและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับองคการตอไป 

2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง การที่พนักงานมี

ความรูสึกผูกพันตอองคการจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ เพื่อ

แลกเปลี่ยนกับการทํางานอยูในองคการของพนักงาน และมีความรูสึกวาจําเปนตองอยูกับองคการ

เนื่องจากกลัวการสูญเสียผลประโยชนตอบแทน 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึก

ผูกพันตอองคการเนื่องจากเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่พนักงานจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ใน

องคการ มีความเชื่อที่จะตองรับผิดชอบตอองคการที่ตนเปนสมาชิกอยู เน่ืองจากไดรับการปลูกฝงวา

บุคคลควรจะอยูในองคการและจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 
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ตามทัศนะ เพียงภัทร เจริญพิทยา (2546) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ หมายถึง ความมั่นคงทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคการ ประกอบดวย 3 องคประกอบ 

ดังนี้  

1. ความผูกพันที่เกิดจากความรูสึกและอารมณ  หมายถึง ความยึดติด

และยึดมั่นของบุคคลตอองคการ ปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคการ ซ่ือสัตยตอองคการ เห็นดวยและ

ยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ ตั้งใจและพยายามที่จะทํางาน เพื่อใหองคการบรรลุถึง

เปาหมาย 

2. ความผูกพันที่เกิดจากความตอเนื่อง หมายถึง การมีสวนรวมจาก

การทํางานในองคการ และมีการพิจารณาถึงผลเสียที่จะไดรับหากออกจาองคการไป ไมเต็มใจที่จะเสี่ยง

กับการสูญเสียในสิ่งที่เขาไดลงทุนกับองคการมาในตลอดระยะเวลาที่เขาทํางาน 

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่เห็น

วาเขาควรจะอยูในองคการตอไป เพราะเปนสิ่งที่ถูกตองและเหมาะสมที่จะทําหรืออาจเปนเพราะแรง

กดดันจากคนรอบขาง ความคิดที่บุคคลมีตอเพื่อนรวมงานในดานความรูสึกตางๆ ที่มีตอเขาหากเขาจะ

ออกจากองคการไป 

ตามทัศนะ รพีพรรณ สังสุวรรณ (2546) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการในลักษณะกลุมงาน หมายถึง ความรูสึกที่ปฏิบัติงานที่กลุมงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองคการ  มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ในองคการ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย

และกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจของหนวยงานและองคการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ และ

ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ประกอบดวยความผูกพัน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความผูกพันเชิงอารมณ หมายถึง สภาพอารมณหนึ่งของมนุษย ที่มี

ความรูสึกผูกพันรักใคร และเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตลอดจนมีความเกี่ยวพันกับองคการ 

2. ความผูกพันเชิงตอเนื่อง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่คํานึงถึง 

ตนทุน กําไร ความคุมทุนหรือไมถาจะออกจากองคการ ไมมีทางเลือกในการทํางาน ความตองการ

ผลประโยชน เชน เงินเดือน 

3. ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวาตนเอง

มีพันธะบางอยางกับองคการ ทําใหตองทํางานที่นี่ตอไป เชน ความรูสึกวามีบุญคุณ คานิยมสวนบุคคล

ตอผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ทําใหเกิดความเชื่อวา การอยูในองคการนี้เปนสิ่งถูกตอง 

ตามทัศนะ กันยา พีรพัฒนานันท (2546) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ หมายถึง ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานในองคการที่แสดงถึงการยอมรับจุดมุงหมาย

ขององคการ ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาขององคการและตองการคงอยูกับองคการตอไป 

ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะจําแนกออกเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่เกิดจาก

ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ และไมคิดจะ

ลาออกหรือเปลี่ยนยายจากองคการ 
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2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ  หมายถึง ความผูกพันของ

พนักงานที่เกิดจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทน เชน เงินเดือนที่มากกวา เพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูใน

องคการ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่

จากการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ และความรูสึกเหมือนเปนภาระผูกพันหรือหนาที่ที่เขาควร

จะอยูในองคการ 

ตามทัศนะ ฐิตา  ตาปนานนท (2548) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูในลักษณะที่รูสึกเปนสวน

หนึ่งขององคการ  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการและมีความตองการที่จะ

ทํางานกับองคการนั้นตอไป   
1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพัน

ของพนักงานหรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีสวนรวมของพนักงานในองคการ 

2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดขึ้นจากการจายคาตอบแทนการแลกเปลี่ยนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน 

3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึง ภาระผูกพันหรือ

หนาที่ของพนักงานที่ไดรับการปลูกฝงวา พวกเขาควรจะอยูในองคการ เปนเรื่องของความสัมพันธ

อยางไรไมเปนทางการของพนักงานที่มีตอองคการ หรือกลุมในองคการ 

ตามทัศนะ ชุลีพร เจริญนิตย (2549) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ระดับความรูสึกนึกคิดและภาวะทางอารมณที่มีตองานที่ทําของผูตอบแบบสอบถาม

กับความมั่นคงทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคกรที่เกิดจากความรูสึกและอารมณ  หมายถึง 

ความยึดติดและยึดมั่นของบุคคลตอองคกร ปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคกร ซ่ือสัตยตอองคกร เห็น

ดวยและยอมรับในเปาหมายคานิยมขององคกร ตั้งใจและพยายามที่จะทํางานเพ่ือให องคกรบรรลุถึง

เปาหมาย 

2. ความผูกพันตอองคกรที่เกิดจากความตอเนื่อง  หมายถึง การมีสวน

รวมจากการทํางานในองคกรและมีการพิจารณาถึงผลเสียที่จะไดรับหากออกจากองคกรไป ไมเต็มใจที่จะ

เสี่ยงกับการสูญเสียในสิ่งที่เขาไดลงทุนกับองคกรมาในตลอดระยะเวลาที่เขาทํางาน 

3. ความผูกพันตอองคกรทางหลักเกณฑ  หมายถึงความรูสึกของ

พนักงานที่เห็นวาเขาควรจะอยูในองคกรตอไป เพราะเปนสิ่งที่ถูกตองและเหมาะสมที่จะทําหรืออาจเปน

เพราะแรงกดดันจากคนรอบขาง ความคิดที่บุคคลมีตอเพื่อนรวมงานในดานความรูสึกตางๆ ที่มีตอเขา 

หากเขาจะออกจากองคกรไป 

ตามทัศนะ ปริมปราง พรหมมาณพ (2549) ไดศึกษาความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ หมายถึง  เปนความรูสึกของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่แสดงออกตอองคการดวยความเต็มใจ 
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เพื่อที่จะใหองคการบรรลุเปาหมายและเพื่อความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ 

และตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป ดังนี้ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นของ

พนักงานตอองคการที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความตองการที่จะเก่ียวของกับองคการ เต็ม

ใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 

2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการคํานึงถึงตนทุนคาเสียโอกาสที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหองคการ

และผลตอบแทนที่ไดรับ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน ไมวาจะทํางานอยู

กับองคการหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลง 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่ไดรับ ซ่ึง

แสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน ไมวาจะทํางานอยูกับองคการหรือจะโยกยาย

เปลี่ยนแปลง 

ตามทัศนะ นุชชุดา ตันติ์เตชรัตน (2549) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ และมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอยาง

ตอเนื่องและสม่ําเสมอในการทํางาน แบงเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก

ความรูสึก เปนความรูสึกผูกพัน และเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 

2. ความผูกพันดานการทํางานอยางตอเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดขึ้นจากความคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือกของ

บุคคล และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ

ทํางานของบุคคล วาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมและองคการ เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อ

ตอบแทนใน สิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

ตามทัศนะ นิชาภา ปญจมาวัฒนา (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเท

กําลังกาย กําลังใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ และมีความปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคการตอไป 

แบงเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกผูกพันทางอารมณของ

พนักงานที่มีตอมหาวิทยาลัย อันไดแก การที่พนักงานรูสึกเปนสมาชิกคนหนึ่งของมหาวิทยาลัยและ

พรอมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย พนักงานที่มีความผูกพันดานนี้ คือ การ

แสดงออกถึงความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของมหาวิทยาลัย 

2. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่

ไดรับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน โดยพนักงานจะคํานึงถึง
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ผลประโยชนที่จะสูญเสียไปหากออกจากมหาวิทยาลัย พนักงานที่มีความผูกพันดานนี้ คือ การแสดงออก

ถึงความจําเปนที่จะตองอยูในมหาวิทยาลัย 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจาก

ความรูสึกเปนภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ หรือความเปนหนี้บุญคุณที่ทําใหพนักงานตองอยูใน

มหาวิทยาลัยตอไป พนักงานที่มีความผูกพันดานนี้ คือ การแสดงออกถึงความคิดที่วาเขาควรจะอยูใน

มหาวิทยาลัยตอไปเพื่อความถูกตองเหมาะสมในสังคม 

ตามทัศนะ รชฎ ชยสดมภ (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง สภาวะทางจิตใจที่เหนี่ยวรั้งใหบุคคลคงอยูในองคการ  ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกยึดมั่นกับ

องคการความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคการ ความผูกพัน

ตอองคการดานจิตใจเกิดจากการที่บุคคลไดรับประสบการณการทํากิจกรรมตางๆ กันในการทํางานที่

ตรงกับความคาดหวังของเขา ทําใหเขาตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนาของ

สมาชิกที่จะคงอยูกับองคการตอไป ซ่ึงเกิดจากการประเมิน และเปรียบเทียบถึงผลประโยชนที่เขาจะ

ไดรับจากการคงอยูในองคการ กับผลประโยชนที่เขาจะตองสูญเสียไปเมื่อเขาลาออกจากองคการ ความ

ผูกพันตอองคการดานการคงอยูนั้นเกิดขึ้นจากการไดรับผลตอบแทนที่นาพอใจในการคงอยูกับองคการ 

หรือการรับรูวาเขาไมมีทางเลือกที่จะไปอยูกับองคการอ่ืน รวมไปถึงการรับรูถึงความยากลําบากในการหา

งานใหม ทําใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป 

3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลวาการคงความเปนสมาชิกขององคการไว เปนสิ่งที่เหมาะสม และเปนสิ่งที่ควรทํา ความผูกพันตอ

องคการดานบรรทัดฐานนี้เกิดจากคานิยมสวนบุคคล โดยบุคคลอาจมีคานิยมวาคนที่ยายงานบอยๆ เปน

คนไมมีความจงรักภักดี ไมมีความซื่อสัตย ดูเปนคนไมนาเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรูสึกรับผิดชอบ

ตอภาระหนาที่ เชน ถาเขาออกจากองคการไปหนาที่ดังกลาวก็จะไมมีคนทํา หรือหาคนทําไดยาก คน

อ่ืนๆ ที่เก่ียวของจะไดรับความเดือดรอน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาควรจะอยูกับองคการตอไป 

ตามทัศนะ พนิดา ศรีโพธิ์ทอง (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ความรูสึกและความเชื่อของพนักงานที่มีความเกี่ยวพันกับองคการ เปนสวนหนึ่งของ

องคการ มีสวนรวมกับองคการ สนับสนุนการดําเนินงาน ผลผลิตขององคการ รวมถึงเปาหมายของ

องคการ และตองการที่จะคงอยูกับองคการตอไป โดยใชหลักเกณฑในการพิจารณา 3 องคประกอบ 

ดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก หมายถึง อารมณความรูสึก

ผูกพันของพนักงานตอองคการ ในแงที่พนักงานรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและไดมีสวนรวมใน

องคการของพนักงาน 

2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง หมายถึง ความรูสึก

ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูในองคการของพนักงานโดย

แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยาย

เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
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3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ เพราะเชื่อวาเปนความถูกตอง ความเหมาะสมที่จะกระทํา รวมถึง

เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

ตามทัศนะ อุษณีย  จันทรอํารุง (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการ

อยางเต็มที่และเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และจงรักภักดีตอองคการไมคิดจะละทิ้งไป

จากองคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันดานความตอเนื่อง หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการ

คิดคํานวณของบุคคลที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับองคการและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับ

จากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานวาจะทํางานอยูกับองคการนั้น

ตอไปหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

2. ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากภายใน

ตัวบุคคล เปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจ

ที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้น

จากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ 

แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

ตามทัศนะ กิตติ  ประจันตเสน (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง  ความคิดความรูสึก ทัศนคติ และพฤติกรรมที่บุคคลหรือบุคลากรแสดงออกถึง

ความสัมพันธตอผูบริหารและองคการ  ดังนี้ 

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานเจตคติ หมายถึง ความสัมพันธ

อยางแนนแฟนของปจเจกบุคคลตอการยอมรับและเขาไปมีสวนรวมกับองคการ     โดยจะแสดงออก   

3 ลักษณะ คือ 

1.1 มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายตลอดจนคานิยมของ

องคการ 

1.2 มีความเต็มใจที่ใชความพยายามในการปฏิบัติงาน 

1.3 มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะปฏิบัติงานและคงความ

เปนสมาชิกขององคการ 

2. ความยึดมั่นผูกพันองคการดานพฤติกรรม หมายถึง การที่บุคคล

แสดงออกซึ่งการคงอยูกับองคการ แตขาดความผูกพันดานจิตใจ และการคงอยูนั้นมีสาเหตุจากการ

เปรียบเทียบวาหากออกจากองคการจะทําใหเสียผลประโยชน โอกาสที่องคการจะหยิบยื่นใหรวมถึงยังไม

พบทางเลือกอ่ืนที่ดีกวา เสมือนวาเปนการคงอยูกับองคการดวยความจําเปน 

3. ความยึดมั่นตอองคการดานปทัสถาน หมายถึง การที่บุคคล

แสดงออกดวยความรูสึกวาเปนหนาที่ หรือเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ใน

องคการเสมือนเปนบุญคุณที่ตองตอบแทนใหแกองคกร 
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ตามทัศนะ  ชาลิสา  พรหมวิอินทร (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ หมายถึง ความรูสึกเปนพวกเดียวกันและความภาคภูมิใจการยอมรับและยึดมั่นใน

จุดมุงหมายและอุดมการณเดียวกันกับองคการ  ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ดานความรูสึก  หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากความรูสึก  

อารมณของพนักงานซึ่งตองการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  รูสึกเปนสวนหนึ่งและมีสวนรวมใน

องคการ  พนักงานที่ความผูกพันดานนี้  คือ การแสดงออกถึงความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกในองคการ 

2. ดานความตอเน่ือง  หมายถึง ความรูสึกผูกพันที่ เ กิดจากการ

ตระหนักถึงตนทุนที่เก่ียวของกับการลาออกจากองคการ อยูในองคการเกิดจากไดรับประโยชนมากกวา

เสียประโยชน  พนักงานที่มีความผูกพันดานนี้ คือ การแสดงออกถึงความจําเปนที่ตองอยูในองคการ 

3. ดานที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม   หมายถึง  ความรูสึกผูกพันที่

เกิดขึ้นจากหนาที่ ความรับผิดชอบ ขอผูกมัด เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับ

จากองคการ  แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการตอไป  พนักงานที่มีความผูกพัน

ดานนี้  คือ การแสดงออกถึงความคิดที่วาเขาควรจะอยูในองคการ การอยูในองคการเปนสิ่งที่ควรกระทํา

เพื่อถูกตองเหมาะสมในสังคม 

ตามทัศนะ ชนันดา  โชติแดง (2550)  ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ความรูสึกและลักษณะความสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการ

กระทําตอโรงเรียนดวยความแผนดินวาตนเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนและเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย  

กําลังใจใหกับโรงเรียนอยางเต็มที่ โดยพิจารณาจาก 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอโรงเรียน รูสึกผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตอโรงเรียน มีความสุขกับการ

ทํางานและรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดจากการแลกเปลี่ยนคาตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ ที่ไดพิจารณาจากการคิดคํานวณ

ระหวางประโยชนที่จะไดรับและสิ่งที่จะตองสูญเสียไปของผูบริหารสถานศึกษา 

3. ความผูกพันองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรูสึก

ของผูบริหารสถานศึกษาที่เขามาเปนสมาชิกในโรงเรียนวาจะตองมีความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศ

ตนในการปฏิบัติงานใหกับองคการ เพราะเปนความถูกตองและความเหมาะสมเพื่อตอบแทนในสิ่งที่

ผูบริหารสถานศึกษาไดรับจากโรงเรียน 

ตามทัศนะ ภัทรวุฒิ  สมสาย (2550) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมที่พนักงานแตละคนแสดงออกตอองคการที่

ตนเองอยู โดยยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจและ

มุงมั่นที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ รวมทั้งจงรักภักดีตอองคการที่ตนอยู

และตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 
1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

องคการ ในแงของการรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคการ ตองการมีสวนรวมในองคการ และเก่ียวของ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการอยางแนบแนน 
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2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงานตอองคการที่เกิดจากการ  ที่องคการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ เพื่อแลกเปลี่ยน

กับการคงอยูกับองคการของพนักงานเปนความรูสึกที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของผลประโยชนที่พนักงาน

จะตองสูญเสีย หากตองออกจากองคการไป 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานใน

ฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ  ที่ตองมีความจงรักภักดีตอองคการตลอดไป เปนความถูกตองทาง

ศีลธรรมและสมควรที่จะกระทําตอองคการ 

ตามทัศนะพนิดา จงดําเกิง (2551) ความผูกพันตอองคการ

ประกอบดวยปจจัย 2 ประการที่เก่ียวของกับงานและประสบการณในการทํางานโดยรวม ดังนี้ 

1. ปจจัยดานวัตถุ  โดยทั่วไปเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางตัว

บุคคลกับองคการ  เชน  ขอบเขตของงาน  บทบาทหนาที่ที่เชื่อมโยงกับเปาหมายองคการ 

2. ปจจัยทางดานอารมณ  จะเก่ียวของกับความพึงพอใจสวนบุคคล

และความรูสึกของแรงบันดาลใจ  พรอมประกาศตัวเปนสวนหนึ่งของงานที่ไดรับมอบหมายและของ

องคการ 

ตามทัศนะ เกรียงศักด์ิ ศรีสมบัติ (2551) ไดศึกษาความผูกพันตอ

วิชาชีพที่สอดคลองกับความยึดมั่นผูกพันองคการ หมายถึง การวางแผนการทํางานอยางตอเนื่อง 

ยอมรับจุดมุงหมายและคุณคาของวิชาชีพ มีความเต็มใจที่จะทําหนาที่เพื่อวิชาชีพและปรารถนาจะรักษา

ความเปน สมาชิกภาพในวิชาชีพนั้นไว ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ   ยึดมั่น 

มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูในวิชาชีพนั้น และรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงและเก่ียวของกับวิชาชีพ

อยางเหนียวแนน แสดงออกจากการเขาไปมีสวนรวมโดยการเปนสมาชิกสมาคมทางวิชาชีพ หรือการ

สัมมนาทางวิชาชีพ 

2. ความผูกพันตอเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากการ

รับรูถึงผลประโยชนที่อาจจะสูญเสียไปหากออกจากวิชาชีพ และรับรูวาหมดทางเลือกอ่ืนที่จะไป 

3. ความผูกพันมีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันที่

เกิดขึ้นเนื่องจากบุคคลรับรูวาเปนพันธะ หนาที่ และความรับผิดชอบของตนที่จะอยูหรืออยูเพราะควรอยู  

  

2.3.4 การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงช้ีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

จากทัศนะของความยึดมั่นผูกพันตอองคการทั้งจากนิยาม แนวคิด ทฤษฎี 

องคประกอบ จากการนักวิชาการที่เนนผูนําหรือผูบริหารขององคการทั้งทางดานการศึกษา การพยาบาล 

และองคการเอกชนตาง ๆ ขางตน เพื่อใหเห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  

เพื่อไปนําสูการสังเคราะหองคประกอบและ ตัวบงชี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ออกเปน 3 ประเด็น

หลัก ไดแก 1) การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 2) การ

สังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และ 3) นิยามปฏิบัติการ  

ตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
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2.3.4.1 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ 

การสังเคราะหขอมูลจากองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

ไดนํามาประยุกตผสมผสานสรางเปนองคประกอบเชิงทฤษฎีใหเปนระบบขึ้นมา ดังตารางที่ 8 



 

 

ตารางที่ 8 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย  

 
ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 
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1.ความรูสึก 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28 93.33 

2.การคงอยูกับองคการ 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28 93.33 

3.บรรทัดฐานของสังคม 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 25 83.33 

4.เปนสิ่งที่บงชี้ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

5.เปนความมีสวนรวม 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

6.ความซื่อสัตย 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

7.ความผูกพันทางพฤติกรรม 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

8.การปฏิบัติของแผน 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

9.พฤติกรรมของผูนํา 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

10.การปฏิบัติงานขององคการ 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

11.วิสัยทัศน คานยิมองคการ 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.33 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง มีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย, (0) หมายถึง ไมมีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย 

  1
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จากตารางที่ 8 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการนั้น ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรองคประกอบ โดยใชแนวคิด

รอยละขององคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ แลวคัดสรรองคประกอบที่

มีคารอยละ 50 ขึ้นไป พบวา องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่ผานหลักเกณฑการ

พิจารณาและ ผูวิจัยไดคัดสรรไว 3 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 ความรูสึก (affective) 

องคประกอบที่ 2 การคงอยูกับองคการ (continuance) และองคประกอบที่ 3 บรรทัดฐานของสังคม 

(normative) 
ดังน้ันผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวมาเขียนเปนตัวแบบการวัดความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการที่ใชในการวิจัย  ไดดังแสดงในภาพที่ 10 
 

 

ภาพที่ 10 ตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

2.3.4.2 การสังเคราะหตัวบงช้ีในแตละองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ  

นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบทั้ง 3 ของความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการที่ไดทําการคัดสรรแลวนั้น  มาทําการคนหาตัวบงชี้ของแตละองคประกอบเพื่อนําไปสูการ

กําหนดสาระเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ดังตารางที่ 9 
 

 

 

 

 

ความรูสึก 

การคงอยูกับองคการ 

บรรทัดฐานของสังคม 

  ความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ 



 

 

ตารางที่ 9 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย 

 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 

ตัวบงชี้/องคประกอบ 
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องคประกอบที่ 1 ความรูสึก 

1. ยอมรับเปาหมาย คานิยม

ขององคการ 
0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 

 

7 
 

23.33 

2 .  ปร า รถน าที่ จ ะ อ ยู ใ น

องคการ 

0 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 23 76.67 

3. เต็มใจที่จะทุมเทใหกับ

องคการ 

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 8 26.67 

4 .  คว าม เป น สม า ชิ ก ใน

องคการ 

0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 26 86.67 

องคประกอบที่ 2 การคงอยู

กับองคการ 

1. คํานึงถึงความจําเปนและ

ความสูญเสีย 
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ตารางที่ 9 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย (ตอ) 

 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 
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2. คํานึงถึงผลประโยชนและ

คาตอบแทน 

0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 26 86.67 

องคประกอบที่ 3 บรรทัด

ฐานของสังคม  

1. ความจงรักภักดตีอองคการ 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 18 60.00 

2. การรับรูพันธะหนาที่ของ

ตนเองตอองคการ 

0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 26 86.67 

3. การอยูในองคการแหงนี้

เปนสิ่งที่ถูกตอง 

0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 8 26.67 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง ตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ, (0) หมายถึง ไมมีตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ
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จากตารางที่ 9 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ โดย

ใชแนวคิดรอยละของตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ แลว

คัดสรรองคประกอบที่มีคารอยละ 50 ขึ้นไป พบวา ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการที่ผานหลักเกณฑการพิจารณาและผูวิจัยไดคัดสรรตัวบงชี้ไว ไดแก 1) องคประกอบ

ความรูสึกมี 2 ตัวบงชี้  ไดแก ปรารถนาที่จะอยูในองคการ และความเปนสมาชิกในองคการ 2) 

องคประกอบการคงอยูกับองคการ มี  2 ตัวบงชี้ ไดแก คํานึงถึงความจําเปนและความสูญเสีย และ

คํานึงถึงผลประโยชนและคาตอบแทน 3) องคประกอบบรรทัดฐานของสังคม มี 2 ตัวบงชี้  ไดแก ความ

จงรักภักดีตอองคการ และการรับรูพันธะหนาที่ของตนเองตอองคการ 
 

2.3.4.3 นิยามปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ 

จากองคประกอบและตัวบงชี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่นํามากําหนด

เปนกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดสําคัญในการอธิบายลักษณะ

จากแนวคิดของนักวิชาการที่เก่ียวของที่ไดนํามาวิเคราะหในตอนตน เพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการ

ที่ใชในการวิจัยและตัวบงชี้/สาระหลักเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังแสดงในตารางที่ 10 
 

ตารางที่ 10 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ที่นํามา

ศึกษา 3 องคประกอบ 
 

องคประกอบของความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

1) ความรูสึก การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานมีความรู สึ กรักใคร

ผูกพัน ปรารถนาที่จะทํางานอยู

ในสถานศึกษา  และรับรูวา

ตนเองเปนสมาชิกที่ เ ต็มใจ

ทุ ม เ ท แ ล ะ อุ ทิ ศ ต น ที่ จ ะ

ปฏิบั ติ ง านกับสถานศึ กษา

ตอไป 

ตัวบงชี้: ปรารถนาที่จะอยูในองคการ 
- รูสึกดีใจที่ไดปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
ตัวบงชี้: ความเปนสมาชิกในองคการ 

- รู สึ ก ว า ค รู เ ป น เ ส มื อ นบุ ค ค ล ใ น

ครอบครัว 
- สถานศึกษาวาเหมาะสมที่จะเขามามี

สวนรวมในการทํางาน 
- ยิ น ดี ป ฏิ บั ติ ง า น ล ว ง เ ว ล า เ พื่ อ

สถานศึกษา 
- หากมีเหตุการณสงผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานก็เต็มใจทุมเท 
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ตารางที่ 10 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ที่นํามา

ศึกษา 3 องคประกอบ (ตอ) 
 

องคประกอบของความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

2) การคงอยูกับองคการ  การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานมีความรูสึกผูกพันจาก

ก า ร ที่ ไ ด รั บ สิ่ ง ต อ บ แ ท น 

สวัสดิการ และผลประโยชน

ตาง ๆ เพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

ทํางานอยูในสถานศึกษา และมี

ค ว า มจํ า เ ป นที่ ต อ ง อ ยู กั บ

สถานศึกษาเนื่องจากกลัวการ

สู ญ เ สี ย ผ ลป ร ะ โ ย ชน แ ล ะ

พิจารณาถึงผลเสียที่จะไดรับ

หากลาออกจากสถานศึกษาไป 

ตัวบงชี้: คํานึงถึงความจําเปนและความ

สูญเสีย  
- ไมลาออกเพราะไมตองการใหครู

ผิดหวัง 
- สรางผลงานไวมากจนไมอยากลาออก 

ตัวบ งชี้ : คํ านึ ง ถึงผลประโยชนและ

คาตอบแทน 

- ค าตอบแทนได รั บคุ มค า กับการ

ปฏิบัติงาน 
- พอ ใ จ ใ น ส วั ส ดิ ก า ร ที่ ไ ด รั บ จ า ก

สถานศึกษา  

3) บรรทัดฐานของสังคม 

 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐานมีความรู สึ ก ผูกพัน

เนื่องจากตองปฏิบัติตามหนาที่

ห รื อ มี พั น ธ ะ ผู ก พั น ต อ

สถานศึกษา และปฏิบัติงาน

ดวยความจงรักภักดีเพื่อตอบ

แทนสถานศึกษา 

ตัวบงชี้: ความจงรักภักดีตอองคการ  
- แมสถานศึกษามีปญหาก็ไมคิดลาออก 
- ชี้แจงไดถามีใครตําหนิหรือวิจารณ

สถานศึกษา 
- ตอบแทนสถานศึ กษา โดยทํ า ให

เจริญรุงเรืองและมีชื่อเสียง 
ตัวบงชี้: รับรูพันธะหนาที่ของตนเองตอ

องคการ  

- รูสึกวามีพันธะสัญญาทางใจที่ผูกพัน

กับสถานศึกษาน้ีอยู จึงคงอยูที่นี่ตอไป 
- ไมคิดทอดทิ้งเพราะตนเองตองรับผิด 

ชอบและดูแลครู 

- ปฏิบัติงานจนเกษียณอายุราชการแมวา

จะมีที่อ่ืนที่ดีกวา 

 

จากการสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ขางตน  สามารถสรุปนิยาม

ปฏิบัติการ ตัวบงชี้ อันนําไปสูสาระเพื่อการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แสดงใหเห็นวาความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการมีความเชื่อมโยงทัศนคติ  หรือความรูสึกของผูตามที่มีตอองคการเปนการประเมิน

องคการใหเกิดความรูสึกผูกพัน มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอเนื่องในการทํางาน ความ
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ตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานที่สมาชิกผูกพันตอองคการ และพยายามรักษา

สมาชิกที่จะทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายตอไป  นอกจากนี้จากแนวคิดเชิงทฤษฎีและผลการวิจัย

ทําใหผูวิจัยสามารถกําหนดความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง และใชเปนหลักตามภาวะขอสันนิษฐานเชิงเหตุผล (causal hypothesis) นั้น

หมายถึง ผูวิจัยไดกําหนดขอสันนิษฐานที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไปในทาง

เปนเหตุเปนผลแกกัน และไดนําไปสูการพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิง

สมมติฐาน โดยความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดังแสดงในภาพที่ 11 
 

 
 
ภาพที่ 11 ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงทีผู่วิจัยพัฒนาขึ้น 
 

2.4 ปจจัยการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานและแนวคิดเชิงทฤษฎี 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่สามารถใชในการอธิบายกระบวนการ

อิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนํากับผูตามเปนรายบุคคลไปจนถึงระดับมหภาค

ระหวางผูนํากับบุคลากรทั้งองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แมวาโดยบทบาทหลักของผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงคือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตางๆข้ึนในองคการก็ตาม แตตลอดเสนทางของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาว ผูนํากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางมั่นคง (สุเทพพงศ ศรีวัฒน, 2548) 

โดยเฉพาะดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูตาม โดยที่ผูนําและผูตามมีสวนรวมในการยกระดับ

แรงจูงใจของกันและกัน การเสริมสรางพลังอํานาจจึงนับวาเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญควบคูไปกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจจะเปนแบบมุงเนนในการดานการแกปญหาตาง

ที่เกิดขึ้นในงานอยางไมคาดคิด การไดรับโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหอิสระ เสมือนใหผูตาม

ขันอาสาและปรารถนาที่จะทํางานเพื่องาน เพื่อสวนรวมในที่สุด (ชนะรัฐ เพ็ญประชา, 2550) การ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูตาม นับเปนกลยุทธสําคัญของผูบริหารในการพัฒนาคุณภาพงานและ

คุณภาพบุคลากรในองคการ  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับบุคลากร เปนการเพิ่ม

แรงจูงใจภายในงานทําใหบุคลากรตระหนักวางานนั้นมีคุณคา รับรูความสามารถของตน สามารถ

ตัดสินใจที่จะเลือกปฏิบัติงานในสถานการณที่แตกตางกันไดอยางเหมาะสม และควบคุมสภาพแวดลอม

ของตนเองได  ทําใหเกิดพฤติกรรมในการริเริ่มสรางสรรค และเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน แตในการ

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

 ความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ 

ความรูสึก 

การคงอยูกับองคการ 

 บรรทัดฐานของสังคม 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

การสรางแรงบันดาลใจ

การกระตุนทางปญญา 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะ
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เสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรนั้น (ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ทําใหเกิดผลลัพธตอผูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน มีการ

ยอมรับนับถือในความเปนบุคคล มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ สามารถเปนผูนํา

ตนเอง มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทําของตนเอง และผลของการเสริมสรางพลัง

อํานาจ ยังทําใหบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูบริหารมอบให นอกจากนั้นมีการศึกษาวิจัยเฉพาะใน

แวดวงการศึกษา และการพยาบาล และองคการเอกชนไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

การเสริมสรางพลังอํานาจ พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธในเชิงบวกกับการเสริมสราง

พลังอํานาจของผูตาม (Kark, Shamir & Chen, 2003) รวมถึงการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาใน

งาน (psychological  empowerment) เปนปจจัยหนึ่งที่มีการศึกษาและเปนที่นิยมในการพัฒนาบุคลากร

ในองคการ โดยการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงานเปนแรงจูงใจภายในซึ่งแสดงออกมาใน

รูปแบบของการรูคิด 4 ดาน ที่สะทอนถึงบทบาทความสําคัญของแตละบุคคลในงาน (Thomas & 

Velthouse, 1990 อางถึงใน ศิริรัตน จุลษร, 2544) ตามทัศนะ ศลินา ทวีวัฒนะกิจบวร (2548) ได

ศึกษาและสรุปแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน วาเปนเรื่องของแรงจูงใจในงานภายในตน 

ซ่ึงแสดงออกดวยกลุมการรูคิด 4 ดาน คือ ดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการตัดสินใจดวยตนเอง 

และดานผลกระทบ  ซ่ึงทําใหผูตามที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะรูถึงคุณคาของงาน รูวาตน                

มีความสามารถในงานจริงและตั้งใจทํางานนั้นไดอยางอิสระ อยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคของงาน และองคการ ตลอดจนสามารถรับรูวาตนมีผลกระทบตองานภายในองคการ ทั้งใน

แงกลยุทธ การจัดการ และผลลัพธที่ได ซ่ึงจะทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจในการทํางานอยาง

แทจริง ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยที่ผานมา พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีความสัมพันธใน

เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความมีประสิทธิภาพในงาน (job performance) ผล

การปฏิบัติงาน (performance)    และการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงานสามารถลดความ   

ตึงเครียดในงาน (workstress) (Hechanova, Alampay & Franco, 2006) ดังนั้นผลที่ไดรับจากการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหกับผูตาม จะเปนประโยชนตอประสิทธิผลโดยรวมขององคการ 

นอกจากนี้มีการศึกษาพบวา อีกปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธในเชิงบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางาน คือ พฤติกรรมภาวะผูนํา ซ่ึงตามทัศนะ Yukl (2002, อางถึงใน ชนะรัฐ เพ็ญประชา, 2550) 

อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในการทํางานมีอิทธิพลหน่ึงมาจากพฤติกรรมภาวะผูนํา 

โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนแปลง กระตุนแรงบันดาลใจ เอกลักษณ ความตองการ และ

คานิยมของผูตาม ซ่ึงผูตามที่อยูภายใตการนําแบบเปลี่ยนแปลง จะถูกคาดหวังและไดรับการให

ความสําคัญจากผูนําของพวกเขา ทําให  ผูตามจะรูสึกวาพวกเขาสามารถมีผลกระทบตอองคการได  

ดังนั้นวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานโดยภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกันเชิงบวก 

(Avolio, Zhu, Koh & Bhatia, 2004) จากเหตุผลขางตนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  จึง

กลายเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังน้ันผูวิจัยได

ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี องคประกอบ งานวิจัยที่เก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

โดยอธิบายเชิงพรรณาและนําเสนอตามลําดับ ไดดังนี้ 
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2.4.1 นิยามของคําวา “การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน”  

คําวา “การเสริมสรางพลังอํานาจ” (empowerment) ไดถูกพัฒนาจากแนวคิดมา

จากภาษาลาติน วา “potere” แปลวา “to be able” ไววาหมายถึง การใหอํานาจหรืออํานาจหนาที่รวมทั้ง

การอนุญาตใหผูปฏิบัติมีความสามารถในการทํางาน (Mcleod, 1987 อางถึงใน นงลักษณ  มาวัชระ, 
2545)  สอดคลองกับคําวา “การเสริมสรางพลังอํานาจ” (empowerment) ตามพจนานุกรมของ 

Merriam-Webster (2005) ใหความหมายไว 3 ประการ คือ 1) การใหอํานาจที่เปนทางการ หรือที่

ถูกตองตามกฎหมาย  2) การจัดหาหรือใหโอกาส และ 3) การสงเสริมความเปนตัวเอง  ยังมองการ

ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางและจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่ออํานวยความ

สะดวกใหแกผูปฏิบัติใหสามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ   (Tebbitt, 1993 อางถึงใน นงลักษณ  

มาวัชระ, 2545) เชนเดียวกับการที่ผูนําองคการดําเนินการจัดสิ่งแวดลอมในองคการและวิธีการจัดการ

เพื่อใหบุคลากรเขาถึงขอมูลขาวสาร แหลงสนับสนุน ทรัพยากรและโอกาส (Kanter, 1983 อางถึงใน 

ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) เปนกระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับ และการชื่นชม การ

สงเสริม การพัฒนา และการเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของ

ตนเอง และแกปญหาดวยตนเอง รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต 

เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง และรูสึกวาตนเองมีอํานาจ สามารถควบคุมความเปนอยูหรือ              

วิถีชีวิตของตนเองได (Gibson, 1991 อางถึงใน วินัย พลสิทธิ์, 2547) นอกจากนี้การเสริมสรางพลัง

อํานาจ หมายถึง การตั้งเปาหมาย กําหนดกลยุทธและวางแผนไปสูการปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานใน

องคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยกระจายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง 

รวมไปถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะ เจตคติ และความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และให

เขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ โดยการใหอํานาจและโอกาสกับแตละบุคคลไดแสดงศักยภาพให

เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องในระดับที่องคการตองการ (Scott & Jaffe, 1991 อางถึงใน วินัย 

พลสิทธิ์, 2547) รวมทั้งเปนกระบวนการระหวางบุคคลในการจัดเตรียมทรัพยากรเครื่องมือและ

สิ่งแวดลอม เพื่อปรับปรุงและเพิ่มขีดความสามารถของบุคคล ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เพื่อบรรลุเปาหมายทั้งของตนเองและสังคม สอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง

กระบวนการที่ผูบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและรูสึกถึงประสิทธิภาพนั้น 

(Chandler, 1992 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) หรือเปนกระบวนการพัฒนาชีวิตของผูไมมี

อํานาจ ใหเปนผูมีอํานาจในตนเอง มีความรูสึกมั่นใจ เปนตัวของตัวเอง มีความเปนอิสระและรูสึกชีวิต           

มีคุณคา (Clifford, 1992 อางถึงใน นงลักษณ มาวัชระ, 2545)   

ตอมา Tebbitt (1993, อางถึงใน นงลักษณ มาวัชระ, 2545) ไดมองการเสริมสราง

พลังอํานาจในลักษณะองคการไววา เปนการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ มีการเปลี่ยนแปลง

โยกยายการปกครองในองคการ มีการควบคุมดูแลองคการโดยการมีสวนรวมของบุคลากร ผูรวมงาน 

บุคลากรมีการทํางานอยางเปนอิสระ เปนตัวของตัวเอง และบุคลากรจะรูสึกผูกพันกับองคการโดย

ปราศจากการบังคับหรือเรียกรองใหเกิดขึ้น ซ่ึงจะทําใหบุคลากรทุกคนบรรลุถึงจินตภาพ พันธกิจ และ

กลยุทธการดําเนินงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิธีการกระจายอํานาจใหกับ

บุคคลที่ตองการทํางาน ใหอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ทรัพยากร และสิทธิหนาที่ในการตัดสินใจ 

รวมทั้งการสงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอ้ืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหบุคลากรสามารถ
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ปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไว (Clutterbuck & Kernaghan, 1995 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 

2545) และการปฏิบัติการเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของงาน พัฒนาการตัดสินใจ โดยการ

มอบหมายงานและการใชอํานาจใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  (Stewart, 1994 อางถึงใน ภัทรวุธ  

สิทธิสาตร, 2547) นอกจากนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจ (สัมพันธ ญาณสุธี, 2551) ใหความหมาย ไว 

2 นิยาม ไดแก  1) การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การใหอํานาจหรือใหอํานาจหนาที่ ซ่ึงทําให

บุคคลมีสิทธิมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น และสามารถทําใหบุคคลอ่ืนยอมทําตามที่ตนตองการ ภายใน

ขอบเขตอํานาจหนาที่ที่บุคคลนั้นมีอยู  2) การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การทําใหสามารถหรือ

การใหพลังซ่ึงทําใหบุคคลสามารถกระทําในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมี หรือกระทําการ

รวมกับผูอ่ืนได ตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้นๆ รวมทั้งมองถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

วาเปนกระบวนการที่ผูปฏิบัติ สามารถตัดสินใจ และแกปญหาไดดวยตนเองภายในขอบเขต ความ

รับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของตนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการที่เนนการรับรูในระดับบุคคล 

โดยใหบุคคลรับรูวางานที่ทํามีคุณคา มีความสําคัญตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน และเชื่อมั่น

ในความสามารถของตนเองวาสามารถปฏิบัติงานได สามารถตัดสินใจปฏิบัติงานไดดวยตนเอง และ

สามารถควบคุมเหตุการณที่เกิดขึ้นไดรวมถึงมีอิทธิพลตอหนวยงาน    (Spreitzer, 1995  อางถึงใน  

บุญเรือน ชุมแจม, 2545) อิทธิพลตอกันและกัน มีอิทธิพลตอบทบาทของผูนําและผูตาม เพื่อที่จะทําให

บรรลุถึงเปาหมายสูงสุดของทั้งบุคคลและองคการ (Klakovich, 1996 อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 

2547) โดยการถายโอนหรือการสงผานอํานาจ และการพัฒนาคุณคาเชิงบวกแหงตน รวมทั้งตระหนักถึง

คุณคาแหงตนเองและผูอ่ืน และเปนการปฏิบัติการเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของงานและ

การตัดสินใจ โดยการมอบหมายงาน และการใชอํานาจใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Corrigan, 1997 

อางถึงใน ยุพาพร ตรีนุรักษ, 2544)  นอกจากนั้นจากความหมายดังกลาวอาจพิจารณาการเสริมสราง

พลังอํานาจ เปน 3 ประเด็น คือ เปนทั้งกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ผลผลิต/ผลลัพธพลังอํานาจ

จากกระบวนการ และผลิตภาพที่เกิดขึ้นจากการทํางาน และยังเก่ียวของกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคล

หรือความตองการ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาตอองคการในทางบวก ในแตละ

ประเด็นมีรายละเอียดดังน้ี 1) การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนกระบวนการ หมายถึง 

กระบวนการปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่อง โดยการพัฒนาและ

เพิ่มศักยภาพของผูปฏิบัติงานและทีมงานดวยวิธีการตางๆ ที่ครอบคลุมขอบขายและสภาพการทํางาน

ทั้งหมดขององคการ 2) การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ

หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซ่ึงพิจารณาไดจากการพัฒนา

ตนเองจนมีความรูสึกมีความเชื่อมั่นและรับรูความสามารถของตนเอง  เปนตัวของตัวเองมีความเปน

อิสระ รูคุณคาของชีวิต สามารถตัดสินใจ และจัดการกับงานของตนเองไดจนประสบความสําเร็จดังที่

ตั้งใจ และ 3) การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลิตภาพของการเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง 

ระดับผลผลิตที่เกิดขึ้นจากศักยภาพของบุคคลและทีมงานในองคการ ซ่ึงถาไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจแลว ประสิทธิภาพการทํางานทั้งสวนบุคคลและทีมงานก็จะเพิ่มขึ้นสงผลใหผลิตภาพจากการ

ทํางานเพิ่มสูงขึ้นดวย (Zimmerman, 2000 อางถึงใน ประวิต เอราวรรณ, 2548) เชนเดียวกับ การ

เสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง เปนกระบวนการตอเนื่องที่เกิดขึ้นจากการกระทําของบุคลากรเพื่อใหมี

ความเขาใจและมีความสามารถในการควบคุมเหตุการณไดมากขึ้น และเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู
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เปาหมายที่พึงประสงค (Iverson, Sahay & Ashbury, 2000 อางถึงใน ภูริต วาจาบัณฑิตย, 2551) โดย

ที่ผูบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและรูสึกถึงประสิทธิภาพนั้น เปนการใหอํานาจและ

ความรับผิดชอบในการตัดสินใจเปนผลลัพธของกระบวนการเพิ่มความรูสึกของความสามารถแหงตน

ระหวางสมาชิกในองคการ (Pierce & Gardner, 2004) และเปนกระบวนการพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชา  

ไดรับการสรางเสริมความสามารถเพิ่มพูนศักยภาพจากผูบังคับบัญชา  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได

สําเร็จตามเปาหมายองคการ  โดยผูบังคับบัญชาถายโอนอํานาจ  ใหอิสระในการตัดสินใจ  และจัดหา

ทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  ใหโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ  ทักษะในการทํางาน รวมถึง

การสรางแรงบันดาลใจในการพัฒนาประสิทธิภาพ  ทําใหเชื่อมั่นในตนเอง  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  รูสึก

พอใจและยึดมั่นกับงาน  พรอมทั้งจะสรางงานใหมๆ  เพื่อพัฒนาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น   (กุหลาบ    

บึงไสย, 2551)  
จากนิยามขางตนนั้น  ผูวิจัยมองการเสริมสรางพลังอํานาจมีแนวความคิดพื้นฐาน         

สืบเนื่องมาจากมูลเหตุของความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล บุคคลรวมกันเปนหมูคณะเปนองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการกระทําในสิ่งที่เกินกวากําลัง

บุคคลคนเดียวจะกระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน เชนเดียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานวาเปนการใหอํานาจผูตามโดยการมอบหมาย

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และใหอํานาจในการคิดและตัดสินใจในงานของตนไดดวยตนเอง 

และสามารถควบคุมการดําเนินชีวิตที่เก่ียวของกับการทํางานของตนเองได  การเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางาน เปนการใหอํานาจผูตามโดยการมอบหมายความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และใหอํานาจ

ในการคิดและตัดสินใจในงานของตนไดดวยตนเอง และสามารถควบคุมการดําเนินชีวิต ที่เก่ียวของกับ

การทํางานของตนเองได (เตชทัต ใจทวม, 2551) สอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน

เชิงจิตวิทยา หมายถึง สภาวะเชิงจิตวิทยาที่จําเปนตอบุคคลในการรูสึกวาสามารถควบคุมความสัมพันธ

ในการทํางานได มากกวาที่จะเปนไปในรูปแบบของการบริหารจัดการที่มีการแบงอํานาจ (Spreitzer, 

2007 อางถึงใน ประวิต เอราวรรณ, 2548) เพราะเปนแรงจูงใจภายในตนเอง และการรับรู

ความสามารถในตนเอง ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมภาวะผูนํา คุณลักษณะของงาน โครงสรางของ

องคการ และคานิยมและความตองการของแตละบุคคล (Yukl, 2006 อางถึงใน ทิพยรัตน คชพงษ,  
2551) ซ่ึงเปนกระบวนการถายโอนอํานาจ ใหอํานาจใหโอกาส การสนับสนุนในทุกๆ ดาน  รวมถึง                

การสรางและสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานของผูบังคับบัญชา และองคการแกหัวหนางาน ใหเกิด

ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถและมีสวนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีอํานาจในการตัดสินใจ 

สามารถแกปญหาดวยตนเอง กอใหเกิดความรูสึกทาทาย มีความคิดสรางสรรค พรอมที่จะสรางงาน

ใหมๆ และมีความเชื่อมั่นที่จะเติบโตในหนาที่การทํางานโดยมีองคประกอบคือ โครงสรางอํานาจ และ

โครงสรางโอกาส (สุภาวดี พูลคลาย, 2548)  

นอกจากนั้นมีผูที่ใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เพิ่มเติมวา  

เปนกระบวนแรงจูงใจภายในซึ่งแสดงออกมาในดานรูคิดดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการ

ตัดสินใจดวยตนเอง และดานผลกระทบ โดยไดรับผลกระทบจากปจจัยภายนอกที่เปนตัวกระตุนใหเกิด

แรงจูงใจภายในตนเองในดานการรูคิดทั้ง 4 ดาน กลาวคือ  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและ

บริบทขององคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชนการไดรับมอบหมายงานที่ทาทาย 
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และมีคุณคา ปจจัยเหลานี้ เองที่สงผลใหบุคคลรับรูความสามารถภายในตนเองเพิ่มมากขึ้น และเกิดเปน

แรงจูงใจในงานภายในตน  (ทิพยรัตน คชพงษ, 2551) เชนเดียวกับ ภัครวรรณ ปนแกว (2548) ได

แสดงความเห็นวา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยา คือ กระบวนการแรงจูงใจในงาน

ภายในตนที่เพิ่มขึ้น ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของการรูคิด (cognitive) อันสะทอนความโนมเอียงของแตละ

บุคคลที่มีตอบทบาทในงานของคนนั้น โดยมี องคประกอบ 4 ดาน คือ การรูคิดดานความหมาย 

(meaning) การรูคิดดานสมรรถนะ(sompetence) การรูคิดดานการตัดสินใจดวยตนเอง (self 

determination) และการรูคิดดานผลกระทบ (impact) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ปยภรณ ปญญาวชิร  

(2545) ไดใหคํานิยามไววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนแรงจูงใจภายในตน แบง

ออกเปน 4 ดานตามการรูคิดซึ่งสะทอนถึงบทบาทการทํางานของแตละบุคคล คือ ดานความหมาย ดาน

สมรรถนะ ดานการตัดสินใจดวยตนเอง และดานผลกระทบ ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน

ทั้ง 4 ดานนี้สงผลกระทบในเชิงรุกตอบทบาทการทํางานของบุคคลมากกวาสงผลในเชิงรับ เชนเดียวกับ

ทัศนะที่อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานภายในตนหรือการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานเชิงจิตวิทยา วาเปนเรื่องของแรงจูงใจภายในตน  ซ่ึงแสดงออกดวยกลุมการรูคิด 4 ดาน คือ ดาน

ความหมาย ดานสมรรถนะดานการตัดสินใจดวยตนเอง และดานผลกระทบ ซ่ึงเปนตัวแปรตอเนื่องมี

ความสัมพันธกันในเชิงบวกสามารถสงผลใหบุคคลรูสึกมากหรือนอยวาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางานภายในตน รูสึกถึงคุณคาของงาน รูวาตนมีความสามารถในงานจริง และต้ังใจทํางานน้ันได

อยางมีอิสระ เต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน และองคการ ตลอดจนสามารถรูวาตน

มีผลกระทบตองานภายในองคการ ทั้งในแงกลยุทธ การจัดการและผลลัพธที่ได ซ่ึงจะทําใหบุคคล

ยอมรับตนเองมากขึ้น วาตนมีพลังอํานาจในงานอยางแทจริง ไมใชแตเพียงการมอบหมายงานมาใหมี

อํานาจในงาน ซ่ึงอาจไมไดตองมีอํานาจในงานจริงๆ (ศลินา ทวีวัฒนะกิจบวร, 2548) 

กลาวโดยสรุป  จากทัศนะความหมายทั้งหมดที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปนิยามคําวา “การ

เสริมสรางพลังอํานาจ” ในเชิงลักษณะการทํางานหรือเรียกวา “การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน” 

หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสงเสริมใหครูเห็นความสําคัญของงานที่ปฏิบัติวามีคุณคา

และมีความหมาย  และทําใหครูเกิดความสามารถในดานความรู และทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน

มากยิ่งขึ้น  มีการคิดตัดสินใจอยางมีเหตุผลหรือไตรตรองในการประเมินขอมูลขาวสาร และสามารถ

ควบคุมสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานได 

 
2.4.2 แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มีความสําคัญในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มีแนวความคิดพื้นฐานสืบเนื่องมาจากมูลเหตุของความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ 

(Lashley, 1997 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคลรวมกัน

เปนหมูคณะเปนองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการกระทําในสิ่งที่เกินกวากําลังบุคคลคนเดียวจะ

กระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานดานการ

จูงใจ บุคคลมีพลังอํานาจ ที่เปนพลังความสามารถที่ตองการแสดงออกใหปรากฏในทางใดทางหนึ่ง 

ความตองการจะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุจูงใจจากภายในที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางานของบุคคล (ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) นอกจากนี้บุคคลยังมีความตองการที่จะพัฒนา
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ศักยภาพ ปญญา ทักษะความสามารถในการทํางานทุกๆดานตองการพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกันและ

ตองการจะตอบสนองในทางสรางสรรคในการทํางานที่จะทําใหเกิดประโยชน (Sergiovanni & Starratt, 

1998 อางถึงใน วินัย พลสิทธิ์, 2547) ความตองการภายในของบุคคลในเรื่องอํานาจ อํานาจการ

ควบคุมและการรับรูถึงความสามารถของตน ซ่ึงอํานาจเกิดขึ้นเมื่อสามารถควบคุมสถานการณหรือ

เหตุการณตางๆนอกจากนี้ความสามารถ ความมั่นคง และแข็งแกรงของจิตใจเปนสิ่งจําเปนตอการ

ตัดสินใจดวยตนเอง (Conger & Kanungo, 1988 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) การเพิ่ม

แรงจูงใจในบริบทของงาน เกิดจากการรับรูบทบาทของตนเองกับงาน หรือกิจกรรมและเปาหมายของ

งานที่ทํา โดยเนนที่การประเมินงานตามการรับรูดวยกระบวนการคิดอยางรอบคอบของผูปฏิบัติงานที่มี

ตองานที่ทํา ซ่ึงเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง และมีการเปลี่ยนแปลงตามสิ่งแวดลอม (Thomas & 

Velthouse, 1990 อางถึงใน ศิริรัตน จุลษร, 2544) ทั้งกระบวนการ และผลลัพธ รวมถึงการบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล สะทอนใหเห็นถึงคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล เปน

แนวคิดที่กวางขวางมีขอบเขตครอบคลุมทั้งดานจิตใจสังคมและจริยธรรม สามารถนําไปประยุกตใชทั้งใน

ดานการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาคุณภาพงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิต (Gibson, 1991 อางถึงใน 

วินัย พลสิทธิ์, 2547) การบริหารจัดการในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลจะทําให

บุคลากรกาวหนาในการทํางานเปนแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากรในยุคปจจุบันซ่ึงเปนยุค

แหงการแขงขัน เพราะในยุคนี้ตองการบุคลากรที่มี ความคิดริเริ่ม สามารถตัดสินใจปฏิบัติงานไดดวย

ตนเอง (Ducker, 1988 อางถึงใน สรายุทธ  ชางงาม, 2549) กลาวไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปน

แนวคิดที่มีหลายมิติมีความหมายที่แตกตางกันตามการประยุกตใช การเสริมสรางพลังอํานาจ มี

แนวความคิดพื้นฐานสืบเนื่องมาจากมูลเหตุของความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ 

(Lashley, 1997 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคลรวมกัน

เปนหมูคณะเปนองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการกระทําในสิ่งที่เกินกวากําลังบุคคลคนเดียวจะ

กระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจ ดานการจูงใจบุคคลมี

พลังอํานาจ ที่เปนพลังความสามารถที่ตองการแสดงออกใหปรากฏในทางใดทางหนึ่ง ความตองการจะ

แสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุจูงใจจากภายในที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของ

บุคคล  (ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) นอกจากนี้บุคคลยังมีความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ ปญญา 

ทักษะความสามารถในการทํางานทุกๆดานตองการพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกันและตองการจะ

ตอบสนองในทางสรางสรรคในการทํางานที่จะทําใหเกิดประโยชน (Sergiovanni & Starratt, 1998 อาง

ถึงใน วินัย พลสิทธิ์, 2547) ซ่ึงเทากับวาบุคคลตางตองการเปนผูมีพลังอํานาจในการทํางาน 

นอกจากนั้นผูวิจัยไดทําการศึกษา แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางาน  โดยมีผูที่ทําการศึกษา และเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางานหลายแนวคิด เชน  ตามทัศนะ Kanter (1977, อางถึงใน วินัย พลสิทธิ์, 2547) เปนบุคคล

แรกที่เริ่มศึกษา เรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน โดยเริ่มจากการศึกษาพฤติกรรมองคการ

หลายๆ องคการ และพบวาปญหาที่เกิดขึ้นในองคการสวนใหญคือ บุคลากรขององคการกลัวการ

เปลี่ยนแปลง กลัวความเสี่ยง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ํา และขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซ่ึง

ทําใหผลสัมฤทธิ์ในงานของผูตามต่ํา และกลาวถึงปจจัยที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จในการ

ดําเนินงาน รวมทั้งเสนอแนวคิดที่จะนําไปใชปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นในองคการ ไดแก แนวคิดดานการ
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เสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูตามในองคการ โดยมองวาอํานาจมีสวน

เก่ียวของสูงกับการบริหารองคการทั้งในสวนที่เก่ียวของโดยตรงกับงาน สวนที่ทําใหบุคคลมีโอกาส ใน

การแสดงความสามารถในการจัดการปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในงาน และเปนสวนประกอบหนึ่งทางสังคม 

โดยเปนโครงสรางทางดานอํานาจอยางไมเปนทางการในองคการ ควบคูกับอํานาจอยางเปนทางการ ซ่ึง

อาจจะสอดคลองกับการจัดลําดับองคการหรือไมสอดคลองก็ได ตอมาไดใหแนวคิดตามทฤษฏีโครงสราง

อํานาจวา   การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนพฤติกรรมการทํางาน และทัศนคติของบุคคล               

ที่ จะตอบสนองตอสิ่งที่กระตุนทั้งภายในและภายนอก โดยมองวาปจจัยดานอํานาจและโอกาสเปนปจจัย

ภายนอกที่สําคัญ และมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดยเกิดจากการที่บุคคลมีตําแหนงสูงขึ้น 

ทําใหบุคคลนั้น มีโอกาสไดรับขาวสาร (information) ไดรับการสนับสนุน (support) และไดรับ

ทรัพยากร (resource) เพิ่มขึ้นในการทํางานซึ่งเปนความสามารถที่เพิ่มการไดรับสิ่งตางๆ ที่จําเปนใน   

การทํางาน  โดยมีอิทธิพลจากอํานาจที่เปนทางการและอํานาจไมเปนทางการ เมื่อบุคคลดํารงตําแหนง

ตางๆ ในองคการอยางเปนทางการ ก็จะไดรับความสัมพันธและความรวมมือจากผูสนับสนุน กลุมเพื่อน

รวมงาน กลุมผูตาม ทั้งในและนอกองคการ ซ่ึงทําใหไดรับโอกาสในการปฏิบัติงานสูง เปนผลทําใหคน

เกิดความสนใจในงาน มีศักยภาพในการเรียนรู รูสึกคุณคาของตนเอง และมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานสูงขึ้น รวมทั้งเมื่อบุคคลไดรับอํานาจในการปฏิบัติงานสูง ก็จะทําใหมีความรอบคอบ และมี

ความสามารถในการตัดสินใจในงานเพิ่มขึ้น ในทางตรงขามหากบุคคล ไมไดรับมอบหมายหนาที่ ไมมี

ความชัดเจนในบทบาทการทํางาน และไมมีสวนรวมในการทํางาน ของกลุมงานและองคการ ก็จะเปน

บุคคลที่มีสภาพไรอํานาจ ขาดสมรรถนะแหงตน ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขาดความผูกพันในงาน 

และในองคการ ไมมีอิสระในการทํางาน มีความเครียดในงาน และเบื่อหนายงาน เปนเหตุใหองคการไม

ประสบความสําเร็จ กลาววา หากบุคคลมีพลังอํานาจในงานมากเพียงพอ จะทํางานไดสําเร็จตาม

วัตถุประสงคองคการแลว ก็ยังจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคลอื่นๆที่อยูแวดลอมได 

แนวคิดของคานเตอร ไดนําไปใชในแนวทางการบริหารและพัฒนาองคการดานอื่นๆ โดยเนนที่การ

จัดการแบบมีสวนรวมและการทํางานเปนทีมที่มีคุณภาพ (Kanter, 1977 อางถึงใน วินัย พลสิทธิ์, 

2547) 

ตอมาตามทัศนะ Conger & Kanungo (1988, อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 

2545) ไดศึกษาทฤษฏีโครงสรางอํานาจวา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนการมอบหมาย

งาน หรือเปนการจัดการ ซ่ึงไมไดคํานึงถึงความรูสึกและการรับรูของผูตามวาตนมีการรับรูวาตนเองมี

อํานาจในงานหรือไมและมีมากนอยเพียงใด  ซ่ึงผลงานเปนผลงานแรกที่กลาวถึง การเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานเชิงจิตวิทยา โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
1. การเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนโครงสรางเชิงสัมพันธ (relational construct) 

จะมองวาอํานาจ เปนโครงสรางความสัมพันธที่เก่ียวกับอํานาจและการควบคุม โดยเปนการมีอิทธิพล

ควบคุมเหนือบุคคลอื่น ทั้งตัวบุคคลและกลุมยอยในองคการ โดยจะมองในแงขององคการมากกวาตัว

บุคคล ซ่ึงในระดับองคการ จะมองวาอํานาจมาจากบุคคลที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน และ

ความสามารถในเผชิญกับปญหาที่สําคัญขององคการ แตในระดับบุคคลจะมองวาเปนการไดรับตําแหนง

ในองคการ หรือโครงสรางทางตําแหนงของบุคคลในองคการ อํานาจ จึงหมายถึงเรื่องของอํานาจการ

บังคับบัญชาหรือการควบคุมทรัพยากรในองคการ ซ่ึงการมอบหมายงานและการกระจายอํานาจในการ
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ตัดสินใจจึงเปน เรื่องที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ แตมีคําถามวา การที่ผูบังคับบัญชาใหการ

แบงปนอํานาจและทรัพยากร แกผูตาม เปนการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูตามหรือไม การมีสวนรวม

และการแบงปนทรัพยากรทําใหเกิดประสบการณการเสริมสรางพลังอํานาจหรือไม และผลของการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเหมือนกับผลของการมอบหมายงาน การมีสวนรวม และการแบงปน

ทรัพยากรหรือไม จากคําถามที่เกิดขึ้น ทําใหมีการศึกษาแนวคิดในเชิงจิตวิทยาขึ้น   

2. การเสริมสรางพลังอํานาจที่ เปนโครงสรางเชิงแรงจูงใจ  (motivational 

construct) จากแนวคิดเชิงจิตวิทยา อํานาจและการควบคุมเปนเรื่องของแรงจูงใจ ความคาดหวัง ที่มีอยู

ในแตละบุคคล เชน  ทัศนะ McCelland (1975, อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547)  กลาววา 

แตละบุคคลตองการมีอํานาจโดยอํานาจถูกกระตุนจากภายในใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน หรือเปนเรื่องของการ

ควบคุมที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน โดยนักจิตวิทยาไดทําการศึกษา เชน เรื่องของความเชื่อในการควบคุม

ปจจัยภายในและภายนอก ซ่ึงการมองอํานาจในเชิงแรงจูงใจนี้เปนความตองการภายในที่จะมีเจตนารมณ

ภายในตน (self determination) หรือเปนความเชื่อในการรับรูความสามารถของบุคคล (self efficacy) 

ซ่ึงการตระหนักรูในเจตนารมณและความสามารถภายในตนเองทําใหเกิดความรูสึกมีอํานาจมากขึ้น และ

หากไมมีสิ่งเหลานี้ก็จะทําใหเกิดความรูสึกไรอํานาจ (powerlessness) การศึกษาวิจัยของ Conger & 

Kanungo (1988, อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) จึงเปนการวิจัยแรกเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน ไดใหความหมายวาเปนกระบวนการในการยกระดับความรูสึก การรับรู

ความสามารถที่จะทําไดสําเร็จของตน (self efficacy) ของสมาชิกในองคการตลอดจนทําใหเกิด

ความรูสึกไรอํานาจของผูตามหมดไป โดยการทําใหผูตามรับรูในความมีประสิทธิภาพของตนเอง และให

ความสําคัญกับการ ทําใหผูตามรูสึกวาสามารถทําได และการสรางความรูสึกในการรับรูความสามารถ

ความสามารถที่จะทําไดสําเร็จของตนของผูตาม  

โดยใชแนวคิดเรื่องการรับรูความสามารถภายในตนเอง ตามทัศนะ Bandura 

(1986, อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิง

จิตวิทยา หมายถึง  การเพิ่มขึ้นของความเชื่อในการรับรูความสามารถของตนเอง หรือ การลดลงของ

ความเชื่อวา ตนเองไรอํานาจ การรับรูความสามารถของตนเอง อาจจะเปนความตองการภายในตนเอง 

เชน ความตองการดานการตัดสินใจดวยตนเอง (self determination) แรงจูงใจดานสมรรถนะ 

(competency) ความตองการอํานาจ และความตองการอิสระ แตทัศนะ Conger & Kanungo (1988, 

อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ตั้งขอสันนิษฐานวา ทุกคนมีความตองการที่จะควบคุมไดดวย

ตนเอง และตองการควบคุมสภาวะแวดลอมตางๆ อยูแลว ซ่ึงระดับความตองการภายในที่แตกตางกันใน

แตละบุคคลนี้ เปนสาเหตุของ การรูความสามารถของตนเองที่แตกตางกัน อธิบายไดโดยการโยงไปสูการ

รับรูพลังอํานาจในการทํางานในเชิงจิตวิทยาที่แตกตางกันจากแนวคิดนี้ ทําใหเกิดกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางานได 5 ขั้นตอน ดังแสดงในภาพที่ 12 
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ภาพที่ 12 ขั้นตอนในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (Conger & Kanungo, 1988 อางถึงใน   

 บุญเรือน ชุมแจม, 2545) 
 

ขั้นตอนแรกคือ การที่ผูนําวินิจฉัยสาเหตุและเงื่อนไขที่ทําใหผูตาม รูสึกไรอํานาจโดย

การใชกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ในขั้นตอนที่ 2 ซ่ึงนอกจากจะสามารถขจัด

เงื่อนไขและสาเหตุที่ทําใหผูตามมีความรูสึกไรอํานาจ แลวยังทําใหผูตามรับรูในความสามารถของตนเอง 

และรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะทําสิ่งตางๆไดสําเร็จไดดวยตนเอง ดังที่แสดงในขั้นตอนที่ 3 และ

ผลของการรับรูตนเองดังกลาวจะทําใหผูตามรูสึกวาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน 

ในขั้นตอนที่ 4 และนําไปสูผลสะทอนกลับในรูปของพฤติกรรมในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิง

จิตวิทยาในงาน ในขั้นตอนที่ 5 

ตอมาทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, อางถึงใน ศิริรัตน จุลษร, 2544) ได

นําแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงานในสวนของโครงสรางดานแรงจูงใจ และไดทําการ

พัฒนาและเสนอแนวคิดเรื่องแนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาไว 3 ประการ

ดวยกันคือ 

1. กําหนดแนวคิดเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานภายใตบริบทของ

แรงจูงใจภายในตนเอง  

2. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในองคการ ใหมีประสิทธิภาพเพียง

พอที่จะสรางใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในตนเอง 

ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 ขั้นตอนที่ 3 ขั้นตอนที่ 4 ขั้นตอนที่ 5 

- วิ นิ จ ฉั ย

เง่ือนไขที่นําไปสู

ภ า ว ะ ก า ร ใ ช

อํ า น า จ ท า ง

จิตวิทยา 
- วิ นิ จ ฉั ย

เง่ือนไขที่นําไปสู

ภ า ว ะ ก า ร ใ ช

อํ า น า จ ท า ง

จิตวิทยา 
 

การใชกลยุทธและ

เทคนิคการ จัดการ 
- การบริหาร แบบ
มีสวนรวม 
- การวางเปาหมาย 
- ระบบการปอน 

กลับ 
- ตนแบบ 
- รางวัลตามสถาน 

การณหรือความ 

สามารถ 
- การเพิ่มคุณคาใน
งาน 

 

การใหขอมูล

เพื่อเพิ่มการ

รับรู 
ความสามารถ

ในตนเองของ

ผู ใ ต บั ง คั บ 

บัญชา 4 วิธี 

การ 
- การเขาถึง

ในเชิงรุก 
- มี ป ร ะ ส บ 

การณแกกลา 

- ชัก จูงด วย

วาจา 
- ก า ร เ ร า

อารมณ 

ผลของการเพิ่ม

การเสริมสร าง

พลังอํานาจของ 

ผูใตบังคับบัญชา 

- เ พิ่ ม ค ว า ม

เ ข ม แ ข็ ง ด า น

ความพยายาม 

ความคาดหวังใน

ผลการทํ า ง าน

หรือความเชื่อใน

ความสามารถใน

ตนเอง  

นํ า ไ ปสู ผ ลท า ง

พฤติกรรม 

- การริเริ่มการ

ค ง ไ ว ซึ่ ง พ ฤ ติ 

กรรมที่ ย่ั ง ยืนที่

ทํางานไดสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค 

 

กํา จัดเ ง่ือนไขที่

อยูในตอนที่ 1 
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3. พัฒนาและกําหนดมาตรฐานที่ใชในการตีความและประเมินผลการปฏิบัติงาน

เพื่อที่จะสามารถแยกแยะไดวาบุคคลใดอยูในเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไวในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนั้น 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในแนวคิดนี้ไดรับอิทธิพลมากจากแนวคิดในเรื่อง

รูปแบบการตีความที่แตกตางกันของแตละบุคคล นอกจากแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางานแลว  ทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, อางถึงใน ศิริรัตน จุลษร, 2544) ยัง

ไดกลาวถึง  การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานภายในตนวาคือ การใหอํานาจนั้น มีหลากหลาย

ความหมายดวยกัน ความหมายในทางหลักวิชาการ อํานาจ หมายถึง อํานาจในการบังคับบัญชา สวน            

คําวา อํานาจ ตามแนวทัศนะ Conger & Kanungo (1988, อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) 

หมายถึง ความสามารถในบริบทของการรับรูความสามารถภายในตนเอง นอกจากนี้ยังหมายถึง พลัง ได

อีกดวย ดังน้ันการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานงานภายในตน จึงไดถูกใหความหมายวา เปนการ

ใหพลัง   ซ่ึงในความหมายนี้สามารถทําใหอธิบายถึงความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานในบริบทของแรงจูงใจไดชัดเจนมากยิ่งขึ้น กลาวคือ เปนแรงจูงใจในเชิงการจัดการใหเปนรูปธรรม

ไดมากขึ้น โดยการมอบหมายใหบุคคลไดทํางานที่มีคุณคาและมีความหมาย เพื่อเปนการจูงใจใหบุคคล

รูสึกผูกพันตองาน ซ่ึงแนวคิดนี้ครอบคลุมถึงในเรื่องการรับรูความสามารถภายในตนเอง ซ่ึงเปนปจจัย

หนึ่งในการสรางใหเกิดแรงจูงใจ  อยางไรก็ตามทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, อางถึงใน ศิริรัตน 

จุลษร, 2544) ไดใหคําจํากัดความการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไววา การเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางานเปนสภาวะ (states) หรือการรูคิด (cognitions) ที่ไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ชวยในการเสริมสรางสภาพการทํางานในเชิงรุก มากกวาที่จะมองในเรื่องของลักษณะนิสัย 

กลาวคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนการเพิ่มขึ้นของระดับแรงจูงใจในงานภายในตน 

โดยการไดทํางานที่มีคุณคาและมีความหมาย มีผลทําใหบุคคลรูสึกผูกพันตองาน ซ่ึงแสดงออกมาในรูป

ของการรูคิดที่ผลสะทอนตอบทบาทการทํางานของแตละบุคคล ในดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดาน

การตัดสินใจดวยตนเอง และดานผลกระทบ  เนื่องจากทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, อางถึงใน 

ศิริรัตน จุลษร, 2544) ไดมุงเนนความสนใจไปที่ความผูกพันในงาน ดังนั้นจึงไดเสนอตัวแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานภายใตเงื่อนไขของแรงจูงใจในงานภายในตน (intrinsic task 

motivation) ซ่ึงเก่ียวของโดยตรงกับประสบการณดานบวกที่บุคคลไดรับจากงานที่ทํา และงานในที่นี้

หมายถึง ชุดของกิจกรรมที่เกิดขึ้น และตรงกับวัตถุประสงคของกิจกรรมนั้นๆ ตัวแบบที่เก่ียวกับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานและแรงจูงใจในงานภายในตนนี้ไดมุงเนนความสนใจไปที่บทบาทของ

เง่ือนไข หรือสภาพเหตุการณตางๆ เชน คุณลักษณะงาน พฤติกรรมของผูนํา และปจจัยอ่ืนๆ ที่อยู

ภายนอกตัวบุคคล 

ตัวแบบการรูคิดเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (cognitive model of 

empowerment) ของทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, อางถึงใน ศิริรัตน จุลษร, 2544) จะแสดง

ออกมาในรูปที่คลายคลึงกับผลการเรียนรูทางสังคม เพื่ออธิบายถึงที่มาของการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางานวา ตัวแทรกแซง (interventions) เกิดขึ้นในองคการตลอดเวลาเนื่องจากการทํางานของบุคคล

ในองคการ สงผลใหเกิดเปนสภาพแวดลอมในองคการตอมา จากสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นนี้ประกอบกับ

การตีความ (interpretive styles) ของแตละบุคคล อันไดแก การระบุสาเหตุของพฤติกรรม 
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(attributing) การสรางวิสัยทัศน (envision) และการประเมิน (evaluation) ของแตละบุคคลทําใหผูตาม

ประเมินงาน (task assessments) ของตัวเองในดานสมรรถนะ(competence) ดานความหมาย 

(meaning) ดานทางเลือก (choice) และดานผลกระทบ (self determination) การประเมินงานของ             

ผูตามเหลานี้เกิดจากการที่ผูตามรับรูในทั้ง 4 ดาน  ดังกลาวทําใหเกิดการประเมินโดยรวม (global 

assessments) ทั้งองคการ ใน 4 ดาน เชนเดียวกัน สงผลรวมกันทําใหผูตามเกิดความรูสึกวาตนมีอํานาจ

ในงาน และนําไปสูการเกิดพฤติกรรม (behavior) ตางๆที่มีลักษณะดังนี้ คือ กิจกรรม (activity) ความ

จดจอในงาน(concentration) ความคิดริเริ่ม (initiative) ความยืดหยุน (resiliency) และความคลองตัว 

(flexibility) ซ่ึงจะสะทอนกลับไปยังสภาพแวดลอมขององคการอีกครั้ง และนําไปสูการประเมินงาน การ

ประเมินโดยรวมทั้งองคการ จนเกิดเปนพฤติกรรมใหมๆ ซ่ึงทั้งหมดนี้เกิดขึ้นเปนวงจรตอเนื่องที่เรียกวา 

ตัวแบบการรูคิดเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ตามทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, 

อางถึงใน ศิริรัตน จุลษร, 2544) ดังแสดงในภาพที่ 13 
 

 
 

ภาพที่ 13 ตัวแบบการรูคิดเรือ่งการเสรมิพลงัอํานาจในงาน (Thomas & Velthouse, 1990 อางถึงใน 

ศิริรัตน จุลษร, 2544) 
 

ตอมาทัศนะ Spreitzer (1995, อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ไดเสนอ

แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนแรงจูงใจในงานภายในตน (intrinsic task 

motivation) แบงออกเปน 4 ดาน ตามการรูคิดซึ่งสะทอนถึงบทบาทการทํางานของแตละบุคคล คือ 

ดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการตัดสินใจดวยตนเอง และดานผลกระทบ ซ่ึงการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางานทั้ง 4 ดานนี้สงผลกระทบในเชิงรุก (active) ตอบทบาทการทํางานของบุคคล

รูปแบบการตีความ 
- การระบุสาเหตุของ
พฤติกรรม 
- การประเมิน 
- การสรางวิสัยทัศน 

การประเมินโดยรวม 
- สมรรถนะ 
- ความหมาย 
- ทางเลือก 
- ผลกระทบ 

ตัวแทรกแซง 
สภาพแวดลอม 

เหตุการณในงาน การประเมินงาน 
- สมรรถนะ 
- ความหมาย 
- ทางเลือก 
- ผลกระทบ 

พฤติกรรม 
- กิจกรรม 
- ความจดจอในงาน 
- ความคิดริเรม 
- ความยืดหยุน 
- ความคลองแคลว 



 

 

143 

มากกวาสงผลในเชิงรับ (passive) และถาหากวาการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานดานใดดานหนึ่ง

ขาดหายไป หรือไมเกิดขึ้น ก็จะทําใหพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยานั้นถูกจํากัดได นอกจากนี้ยัง

ไดนําความหมายนี้   มาใชในการสรางและพัฒนามาตรวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิง

จิตวิทยาภายใตบริบทของการทํางานเปนคนแรก โดยการรูคิดทั้ง 4 ดาน ดังนี้ 

1. ดานความหมาย (meaning) คือ การที่บุคคลรับรูคุณคาของงานโดยดูที่

เปาหมายและวัตถุประสงคของงานนั้น เปรียบเทียบกับแนวคิด และมาตรฐานของแตละบุคคล ซ่ึงแตละ

คนจะมีความแตกตางกันไปขึ้น อยูกับความตองการตามบทบาทในงาน ความเชื่อ คานิยมและพฤติกรรม

ของแตละบุคคล กลาวคือดานความหมายนี้พิจารณาจากความสอดคลองกันระหวางความตองการดาน

บทบาทในการทํางานของบุคคล และความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของแตละบุคคลนั้น 

2. ดานสมรรถนะ (competence) หรือการรับรูความสามารถภายในตน (Self 

efficacy)คือ ความเชื่อของแตละบุคคลในเรื่องความสามารถของตนเองในการทํากิจกรรมอยางใดอยาง

หนึ่งดวยทักษะและความชํานาญที่เฉพาะเจาะจงในการทํางาน 

3. ดานการตัดสินใจดวยตนเอง (self determination) คือ ความรูสึกของแตละ

บุคคลที่รับรูวาตนเองมีอิสระในทางเลือก และควบคุมการกระทําสิ่งตางๆ ในการสรางสรรค และการ

ทํางานอยางตอเนื่อง ซ่ึงรวมถึงการตัดสินใจ และการแกปญหาเกี่ยวกับวิธีการทํางานไดดวยตนเอง 

4. ดานผลกระทบ (impact) คือ การที่แตละบุคคลรับรูถึงระดับความมีอิทธิพลตอ

ผลลัพธตางๆ ของงานภายในองคการทั้งในเชิงกลยุทธ การจัดการ และการปฏิบัติงาน ภายใตบริบทงาน

ใดงานหนึ่งที่เฉพาะเจาะจงคําจํากัดความของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาขางตนนี้

อยูภายใต 

ซ่ึงการรูคิดทั้ง 4 ขอนี้ เปนผลสะทอนที่เกิดขึ้นในเชิงรุกมากกวาในเชิงรับ หรืออีกนัย

หนึ่งหมายความวา บุคคลมีแรงปรารถนา หรือรูสึกวาสามารถกําหนดบทบาทในการทํางานไดดวยตนเอง 

ซ่ึงประสบการณของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนสิ่งที่ปรากฏไดชัดเจนใน

รูปแบบการรูคิดทั้ง 4 รูปแบบ หากมีการรูคิดดานใดดานหน่ึงหายไป ประสบการณของการไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน จะมีขอจํากัด ทําใหรูสึกการเสริมสรางพลังอํานาจลดลงบาง แตไมมี

ผลตอระดับโดยรวมของความรูสึกการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานคําจํากัดความของ                    

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน อยูภายใตขอตกลง 3 ประการ ไดแก 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไมใชลักษณะสวนบุคคลที่มีอยูถาวรหรือ

เขาไดกับทุกสถานการณ แตเปนการรูคิดที่ถูกปรับเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมที่เก่ียวกับการทํางาน 

2. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนตัวแปรตอเน่ือง หมายความวา

บุคคลจะมีอยูในระดับที่มากนอยแตกตางกันไป แตจะไมมีบุคคลที่ไมมีการเสริมสรางพลังอํานาจเชิง

จิตวิทยาในงานเลย 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไมใชโครงสรางที่เปนสากลที่สามารถ

ใชไดกับทุกสถานการณหรือบทบาทตางๆในชีวิต โดยทั่วไปได แตเปนโครงสรางที่กําหนดขึ้นโดย

เฉพาะเจาะจงกับขอบเขตของงานนั้น 

จากแนวคิดขางตน ตามทัศนะ Spreitzer (1995, อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 

2545) จึงไดสรางและทําการพัฒนามาตรวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานภายในตน โดยได
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แบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 4 ดานตามการรูคิด ดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการ

ตัดสินใจดวยตนเอง และดานผลกระทบแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคาแบบลิเคิรท (likert scale) 

มีเกณฑในการประเมินคาเปน 7 ระดับ โดยขอคําถามเนนที่ประสบการณสวนบุคคลมากกวาที่จะเนนไป

ที่คําบรรยายดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งนี้มาตรวัดในดานความหมาย ไดพัฒนามาจากมาตรวัด

สถานภาพทางจิตวิทยาในเรื่องความสําคัญของงานตามทัศนะ Hackman & Oldham (1980, อางถึงใน 

บุญเรือน ชุมแจม, 2545) และทัศนะ Tymon (1988, อางถึงใน ทิพยรัตน  คชพงษ, 2551) มาตรวัด

ในดานสมรรถนะ ไดพัฒนามาจากมาตรวัดการรับรูความสามารถภายในตนเองตามทัศนะ Jones 

(1986, อางถึงใน ทิพยรัตน  คชพงษ, 2551) มาตรวัดในดานการตัดสินใจดวยตนเอง ไดพัฒนามา

จากมาตรวัดเรื่องการมีอิสระในการควบคุมดวยตนเอง และสุดทายมาตรวัดดานผลกระทบ ไดพัฒนามา

จากมาตรวัดในเรื่องการชวยเหลือตนเองไมได  

 
2.4.3 องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

สภาพสังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทําใหทุกองคการตองมีการ

แขงขันผูใชบริการคาดหวังบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้น แตทรัพยากรมีจํากัด แนวคิดการเสริมสรางพลัง

อํานาจทางดานจิตใจจึงไดรับการยอมรับมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะทางดานการบริหารองคการ เพราะ

บุคคลเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ คุณภาพขององคการขึ้นอยูบุคลากรทุกคนขององคการ การ

เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับบุคลากรในองคการ จะนําไปสูความมีคุณคาแหงตน รูสึกวา

ตนเองมีประโยชนมีคุณคา ชวยใหบุคคลมีความแข็งแกรง เขาใจชีวิต เขาใจเศรษฐกิจและสังคมไดดี อัน

จะนําไปสูการมีพฤติกรรมในทางที่ดี มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดเปนผลสําเร็จ (อรพรรณ ลือบุญ

ธวัชชัย, 2541) เปนกระบวนการพัฒนาลักษณะและความกาวหนาสวนบุคคล (Kuokkanen & Kilpi, 

2000) และทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองเปนคนที่มีความสามารถ อันจะนําไปสูความมั่นใจ และตั้งใจที่จะ

ทํางานใหดี ตรงตามมาตรฐานและมีคุณภาพ เพื่อเปาหมายขององคการ (Conger & Kanungo, 1988 

อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545)  ดังน้ันการศึกษาทัศนะและทฤษฎีที่เก่ียวของกับองคประกอบของ

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่สําคัญ  แบง

ออกเปน 2 สวน คือ 1) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และ 2) ทัศนะหรือ

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
2.4.3.1 องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานตามทัศนะ

หรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ 

ตามทัศนะ Thomas & Velthouse (1990, อางถึงใน ศิริรัตน  จุลษร, 

2544) แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เปนแนวคิดที่เสมือนแรงจูงใจภายใน

งาน ประกอบดวย 4 มิติ คือ การรับรูคุณคาของงาน (meaning) สมรรถนะในการทํางาน (competence 

หรือ self efficacy) การตัดสินใจดวยตัวเอง (self determination) และผลกระทบ (impact) ซ่ึงทําให

บุคคลคาดหวังและรูสึกวา ตนมีความสามารถในการสรางงาน ตามบทบาทในสภาพแวดลอมของตนใน

การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานนั้น ตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งดานโครงสรางและ

ดานจิตใจไปพรอมๆ กัน จากผลการวิจัยหลายเรื่องที่ผานมาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดาน

โครงสรางเปนสวนที่จะชวยผลักดันใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึง
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พอใจในงาน  ในขณะที่บางงานวิจัยระบุวาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางจะสงผลทางออมตอ

ความพึงพอใจในงานเทานั้น  (Laschinger, Finegan, Shamian & Casier, 2000) ดังนั้นการเสริมสราง

พลังอํานาจดานจิตใจจึงเปนแนวทางหนึ่งในการสรางพลังซ่ึงเปนแรงจูงใจภายในใหกับผูปฏิบัติงาน เชน  

การรับรูถึงความสามารถของตน  การรับรูวาตนมีความสําคัญตองาน และงานมีความหมายตอตนเอง  

ดังนี้ 
1. การรับรูคุณคาของงาน (meaning)  หมายถึง การรับรูของบุคลากร

ผูปฏิบัติงานวางานที่ทํามีความสอดคลองกับความเชื่อ เจตคติ และคานิยมของตน โดยงานจะมี

ความหมายเมื่อบุคลากรผูปฏิบัติงานเอาใจใสตองานและมองวางานนั้นมีความสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับ

แนวคิดทฤษฎีวาดวยคุณลักษณะงานสอดคลองทัศนะ  Hackman  &  Oldham  (1980, อางถึงใน    

บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ที่กลาววา การรับรูคุณคาของงาน หมายถึง ระดับการรับรูของผูตามตองานที่

ตนทําวาเปนสิ่งที่มีความหมายมีคุณคา มีประโยชนและคุมคาตอการลงแรงทํามากนอยเพียงใดการรับรู

คุณคาของงานเปนตัวแปรสภาวะทางจิตที่สําคัญ และมีความสําคัญตอตัวแปรคุณลักษณะงาน โดยมี

แนวคิดพื้นฐานจากทฤษฎีคุณลักษณะงานที่จะสรางเงื่อนไขใหเกิดแรงจูงใจในงานสูง ความพึงพอใจใน

ความกาวหนา ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานลักษณะงานที่นําไปสูการรับรูคุณคาของงาน 

ประกอบดวยปจจัยลักษณะที่สําคัญ 3 ประการที่ทําใหบุคคลมีสภาวะทางจิตดานการรับรูคุณคาของงาน 

ไดแก ความหลายหลากของทักษะ (skill variety) ความมีเอกลักษณของงาน (task identity) 

ความสําคัญของงาน (task significance) 

1.1 ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ระดับความหลายหลาก

ของกิจกรรมที่ตองใชในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ เก่ียวของกับการที่บุคคลตองใชทักษะหลายอยาง

และบารมีประกอบกันในการปฏิบัติงานเมื่องานตองการบุคคลที่จะเขามาทํากิจกรรมซึ่งทาทายหรือเสริม

ทักษะ และความสามารถของเขา งานนั้นก็จะเปนงานที่มีความหมาย ยิ่งงานนําไปสูทักษะตางๆ มาก

เทาใด งานนั้นก็จะมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากเทานั้น การเลนเกมแลวประสบความสําเร็จ เปนการ

ทดสอบสติปญญาและทักษะทางรางกาย สวนงานที่ตองการผูตามที่มีทักษะหลากหลายบุคคลก็จะพบวา

งานนั้นมีความหมาย แมวาโดยความรูสึกที่แทจริงแลว งานนั้นจะไมมีความสําคัญเลยก็ตาม  

1.2 ความมีเอกลักษณของงาน (task identity) หมายถึง ระดับ

ความสมบูรณของงานและความเดนชัดของชิ้นงาน (identifiable piece of work) นั่นคือ การที่เขาทํางาน

ชิ้นนั้นตั้งแตตนจนจบและเห็นผลของงานที่ทําอยางชัดเจนคนทั่วไปจะเปนหวงงานของเขามาก เมื่อเขา

ตองทํางานนั้นทั้งชิ้น ถาบุคลากรตองควบคุมผลิตผลทั้งหมดหรือจัดเตรียมการบริการทั้งหมด เขาจะรูสึก

วางานนั้นมีความหมายมากกวาใหเขารับผิดชอบเพียงสวนเล็ก ๆ ของงานทั้งหมด แมวาระดับของทักษะ

ที่ตองใชในงานทั้งสองจะเหมือนกัน  

1.3 ความสําคัญของงาน (task significance) หมายถึง ระดับ

ผลกระทบของงานตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนภายในองคการหรือสิ่งแวดลอม

ภายนอกความหมายของงานจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อผูปฏิบัติงานเขาใจวา ความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ

จะกระทบตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน นั่นคือ ถาสิ่งที่ทํามีผลตอความสุข สุขภาพ 

หรือความปลอดภัยของผูอ่ืน เราจะรูสึกเปนหวงงานนั้นมากกวางานซึ่งไมมีความสัมพันธกับชีวิตและ

ความเปนอยูของผูอ่ืน  
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2. สมรรถนะในการทํางาน (competence หรือ self efficacy) หมายถึง 

ความเชื่อของบุคลากรวาตนสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได โดยสมรรถนะในที่นี้เหมือนกับ

การรับรูความสามารถของตนเอง ตามทัศนะ Bandura (1989) อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร (2545) 

อธิบายวาเปนเรื่องที่บุคคลตัดสินเก่ียวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมให

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว แตในมิตินี้จะเนนความสามารถในงานมากกวาความสามารถทั่วไป ซ่ึงการ

รับรูความสามารถของตน บุคคลจะไดรับมาทีละนอยจากทักษะของการคิดที่ซับซอน สังคม ภาษา และ

ทักษะของรางกายผานทางประสบการณในการทํางาน 

จากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง (self – efficacy theory) 

ตามทัศนะ Bandura (1977, อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) ไดเสนอแนวคิดวา ความรูสึกนึก

คิดของบุคคลชวยสรางพลังใหกับตนเองและมีบทบาทสําคัญในการเปนศูนยกลางของจิตใจ (Ross, 

1992 อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) กลาวคือ การรับรูความสามารถของตนเองจะมีบทบาทที่

กอใหเกิดความรูสึกวาฉันทําได ซ่ึงไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนวาเปนความรูสึก

ของบุคคล ที่ประเมินความสามารถของตนวาจะสามารถแสดงพฤติกรรมในการกระทําพฤติกรรมใด

พฤติกรรมหนึ่งในสถานการณหนึ่งไดมากนอยเพียงใด และจะเลือกแสดงพฤติกรรมตามที่ไดประเมิน

ความสามารถของตนไว การรับรูความสามารถในระดับที่ตรงกับความเปนจริง จะทําใหบุคคลมีแนวโนม

ที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น และยังเชื่อวาการรับรูความสามารถนั้นมีผลตอการกระทําของบุคคล ถาคนมี

ความเชื่อวา ตนมีความสามารถก็จะแสดงความสามารถออกมา และมีความอุตสาหะอดทน ไมยอทอ 

และจะประสบความสําเร็จ  นอกจากนี้การรับรูความสามารถของตนยังมีผลตอการเลือกกระทํากิจกรรมที่

ยุงยาก ซับซอนไดสําเร็จหรือไมเน่ืองจากความมั่นใจวา ตนมีความสามารถเพียงใดจะเปนตัวบงชี้วา

บุคคลจะมีความพยายามทํางานมากนอยแคไหน ถาบุคคลเชื่อวาตนไมมีความสามารถเพียงพอที่จะ

กระทํากิจกรรมใหสําเร็จ จะเกิดความกลัว และพยายามหลีกเลี่ยงการทํากิจกรรมนั้นๆ แตถาบุคคลมี

ความมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมนั้น ๆ ได นอกจากจะชวยใหบุคคลไมเกิดความกลัว หวาดหว่ัน

ลวงหนากอนที่จะทํางานแลวยังทําใหบุคคลเกิดความเพียรพยายามไมยอทอตออุปสรรค และมีความ

กระตือรือรนในการทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น การที่บุคคลพยายามกระทํากิจกรรมในสถานการณที่ยุงยาก 

ซับซอนไดสําเร็จ และไดผลลัพธตามที่คาดหวังไวจะเปนแรงเสริมตอการรับรูความสามารถของตน ทําให

ความกลัวและความวิตกกังวลนอยลง ในทางตรงกันขามหากบุคคลเลิกลมการทํางานโดยงาย หรือกระทาํ

กิจกรรมไมสําเร็จ จะทําใหเกิดความคาดหวังในความสามารถของตนเองลดต่ําลง และทําใหเกิดความ

กลัวตอการทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น  
เชนเดียวแนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนของ Bandura 

(1977, อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) ซ่ึงกลาววา บุคคลจะมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม

ตลอดเวลา และเรียนรูวาอะไรคือสิ่งที่สนับสนุน และอะไรคือสิ่งที่ขัดขวางหรือสรางความกดดันแกตนเอง 

ซ่ึงมีผลใหบุคคลเลือกแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตนเอง การเกิดพฤติกรรมของบุคคลประกอบดวย

ปจจัย 3 ประการไดแก ปจจัยภายในตัวบุคคล (internal factor) เงื่อนไขเชิงพฤติกรรม (behavior 

condition) และเงื่อนไขเชิงสภาพแวดลอม( environmental condition) โดยพฤติกรรมของบุคคลจะ

เกิดขึ้นในลักษณะเปนเหตุเปนปจจัยซ่ึงกันและกัน (reciprocal determinism) กลาวคือ พฤติกรรมของ

บุคคลอาจเกิดจากอิทธิพลของสิ่งแวดลอมและปจจัยภายในบุคคล เชน การรับรู ความเชื่อ ขณะเดียวกัน 
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ปจจัยภายในบุคคลก็ไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก และเงื่อนไขของสภาพแวดลอม 

ดังนั้น ปจจัยทั้ง 3 ประการจึงเปนระบบที่เก่ียวพัน เปนเหตุเปนผลซ่ึงกันและกัน (tnterlocking system) 

ซ่ึงสรุปวา การแสดงพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการรับรูความสามารถของตน ซ่ึงประกอบดวยการรับรู 

2 ดาน ไดแก 1) ความคาดหวังในความสามารถ (efficacy expectancy) หมายถึง ความมั่นใจของ

บุคคลวาจะกระทําหรือแสดงพฤติกรรมเมื่อเผชิญกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งไดมากนอยเพียงใด 

2) ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา (outcome expectancy) หมายถึง ความมั่นใจของบุคคลตอ

การกระทําหรือพฤติกรรมของตนวา การกระทําหรือพฤติกรรมนั้นจะนําไปสูผลลัพธสุดทายที่ตนเอง

คาดหวังไว ดังแสดงในภาพที่ 14 

 
 

ภาพที่ 14 แสดงความแตกตางระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนและ ความคาดหวังใน  

ผลลัพธของการกระทํา (Bandura, 1977 อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) 

 
จากแผนภูมิอธิบายไดวา บุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง

ขึ้นอยูกับความคาดหวังในความสามารถของตนวาตนสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม และเมื่อตน

กระทําพฤติกรรมนั้นแลว จะไดผลลัพธตามที่คาดหวังไวหรือไม การคาดหวังในความสามารถของตนวา                   

จะสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม เกิดจากการเรียนรูของบุคคลวาการกระทํานั้นกอใหเกิดผลลัพธที่

เปนประโยชนตอตนเอง แตการคาดหวังในความสามารถของตนวามีความสามารถไมเพียงพอที่จะ

กระทําพฤติกรรมนั้น ก็มีแนวโนมวาบุคคลนั้นจะไมแสดงพฤติกรรมนั้น เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดหวัง

ความคาดหวังในความสามารถของตนและความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําที่จะเกิดขึ้นนั้น มี

ความสัมพันธกันมาก โดยที่ความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรนี้ มีผลตอการตัดสินใจจะกระทําพฤติกรรม

ของบุคคล ดังแสดงในภาพที่ 15 

 
 

ภาพที่ 15 แสดงความสัมพันธระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนเองและความคาดหวังใน

ผลลัพธของการกระทํา (Bandura, 1977 อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) 

บุคคล พฤติกรรม ผลลัพธของการกระทํา 

ความคาดหวังใน

ความสามารถ 

ความคาดหวังในผลลัพธ

ของการกระทํา 

มีแนวโนม

ที่จะทําแนนอน 

มีแนวโนม 
ที่จะไมทาํ 

มีแนวโนม

ที่จะไมทาํ 

มีแนวโนม 
ที่จะทําไมแนนอน 

ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา 

ความคาดหวังใน 
ความสามารถของตนเอง 

สูง ต่ํา 

สูง 

ต่ํา 
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จากแผนภูมิจะแสดงความสัมพันธระหวางการคาดหวังในความสามารถ

ของตนเองกับความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา การตัดสินใจกระทําพฤติกรรมจะเกิดขึ้นถาบุคคล

มีความคาดหวังความสามารถของตนเองสูง และมีความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําสูง แตถา

บุคคลมีความคาดหวังในความสามารถต่ํา และมีความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําต่ํา บุคคลนั้นจะ

มีแนวโนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น จากประเด็นดังกลาวความคาดหวังในความสามารถของ

ตนเองและความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําไมสามารถแยกออกจากกันไดเพราะบุคคลมองผล

ของการกระทําที่เกิดขึ้นวา เปนสิ่งแสดงถึงความเหมาะสมของพฤติกรรมที่ไดกระทําไป และยังเปนสิ่ง

ชวยในการตัดสินใจอีกวาจะกระทําพฤติกรรมนั้นตอไปหรือไม ในการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ พบวา การ

รับรูความสามารถของตนเองจะเปนตัวทํานายแนวโนมการกระทําพฤติกรรมไดดี กวาความคาดหวังใน

ผลลัพธของการกระทํา (Bandura, 1986 อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) ซ่ึงจากแนวคิด

ดังกลาว แสดงวา ถาหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความคาดหวังความสามารถในตนเองของพยาบาล

ประจําการ จะทําใหพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากกวาความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํามี

แนวโนมที่จะทําแนนอนมีแนวโนมที่จะไมทํามีแนวโนมที่จะไมทํามีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน  ซ่ึงกลาว

ไววา การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคล  ดังนี้  

1. การเลือกกระทําพฤติกรรม ในชีวิตประจําวันบุคคลตองตัดสินใจ

ตลอดเวลาวา จะเลือกกระทําพฤติกรรมใดเปนระยะเวลานานเทาใด การที่บุคคลจะเลือกกระทํา

พฤติกรรมในสถานการณใดนั้นสวนหนึ่งเกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง โดยที่บุคคลมี

แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความยุงยาก หรือสถานการณที่เชื่อวาเกินความสามารถของตน แตขณะเดียวกัน

บุคคลก็จะเลือกกระทํากิจกรรมที่เชื่อวา เขามีความสามารถเพียงพอที่จะกระทําได  บุคคลที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองสูงมักจะทํางานที่มีลักษณะทาทาย และมีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถ

ของตน สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํามักจะทอถอย ขาดความมั่นใจในตนเองซึ่งเปน

การปดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองแตถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไป

และตองทํางานที่เกินความสามารถจะทําใหบุคคลเกิดความทุกข เครียด ผิดหวัง และรูสึกวาความ

ลมเหลวนี้ไมสามารถแกไขได สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองต่ํากวาความเปนจริงมักจะมี

ความสงสัย และเลือกทํางานที่เปนการจํากัดความสามารถของตน ทําใหเปนอุปสรรคในการทํางานและ

ขาดความพยายามในการทํางาน ในที่สุดก็จะขาดการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดังน้ันถาบุคคล

ประเมินความสามารถของตนเองไดถูกตอง จะสงผลตอการกระทําพฤติกรรมทําใหการกระทํานั้นมี

โอกาสประสบความสําเร็จสูง 

2. การใชความพยายามและความอดทนในการทํางาน การประเมินการ

รับรูความสามารถของบุคคล จะตัดสินที่ความพยายามและความอดทนที่บุคคลใชในการเผชิญกับ

อุปสรรคและประสบการณราย ๆ ที่ผานเขามา บุคคลที่มีความรับรูความสามารถของตนเองสูงบุคคลนั้น

จะยิ่งมีความพยายามและกระตือรือรนในการทํางาน เมื่อตองเผชิญกับความยุงยาก สวนบุคคลที่รับรู

ความสามารถของตนเองต่ํา มักจะสงสัยในความสามารถของตนเองเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคและงานที่

ยากลําบากทําใหขาดความพยายามในการทํางาน 

3. รูปแบบความคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ การตัดสินเก่ียวกับ

ความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลตอรูปแบบการคิด และปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลระหวางที่กระทํา
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กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริงและการคาดการณลวงหนา บุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามักจะรูสึกวา

งานนั้นยากลําบากทําใหบุคคลเกิดความเครียด และจะทํางานนั้นโดยใชความสามารถอยางไมเต็มที่ซ่ึงจะ

สงผลใหประสบความลมเหลวในการทํางาน ตรงขามกับบุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถสูงเขาจะมี

ความตั้งใจและมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนั้นสูง การพบอุปสรรคจะเปนการกระตุนใหเขาใช

ความพยายามมากขึ้น 

4. เปนผูกําหนดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม บุคคลที่มี

การรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความสนใจ ตั้งใจและพยายามที่จะทํางานที่ทาทาย ถาหากยังไม

บรรลุเปาหมายก็จะยิ่งใชความพยายามมากขึ้น และถาพบกับความลมเหลวก็จะใชความลมเหลวนั้นเปน

ตัวกระตุนใหพยายามกระทําเพื่อใหประสบความสําเร็จอยางไมวิตกกังวล ตรงกันขามกับผูที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํามักจะไมคอยกระทําพฤติกรรม ไมพยายามใชความสามารถของตนเมื่อพบ

อุปสรรคก็จะลมเลิกการกระทํานั้น บุคคลเหลานี้จะมีความเครียดและวิตกกังวลสูง และมักจะใช

ความสามารถเปนตัวทํานายพฤติกรรมของตนในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองนั้น   

ตามทัศนะ Bandura (1986, อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) 

เสนอวา มีปจจัย 4 ประการ ดังนี้ 
1. ก า ร ป ร ะ ส บ ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น  ( performance 

accomplishment) เปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง 

เพราะวาเปนประสบการณตรงที่บุคคลไดรับและเปนความสําเร็จที่ตนกระทําได ซ่ึงมีผลตอการรับรู

ความสามารถของตนเอง การที่บุคคลทํางานแลวประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวซ้ํากันหลายๆ 

ครั้ง จะทําใหบุคคลนั้นเรียนรูถึงความสามารถของตน ในทางตรงกันขามหากบุคคลเกิดความสําเร็จและ

ลมเหลวเปนครั้งคราวบุคคลก็จะรับรูวาที่ เขาประสบความลมเหลวนั้นมาจากปจจัยอื่นๆ ทาง

สภาพแวดลอมมากกวาจะรับรูวาเปนเพราะความสามารถของตนเอง และบุคคลจะใชความลมเหลวเปน

บทเรียนใหตนเองใชความพยายามมากขึ้น สวนบุคคลที่ประสบความลมเหลวเสมอจะสงผลใหบุคคลนั้น

ประเมินการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา ดังนั้นการสงเสริมใหบุคคลประสบความสําเร็จในการ

ทํางาน ผูนําจึงควรสงเสริมการฝกอบรมทักษะการทํางาน การสรางแรงบันดาลใจ และการประเมินผล

ยอนกลับแกบุคลากร (Kramer & Schnalenberg, 1993 อางถึงใน กาญจนา พานิชมาท, 2546) ซ่ึงจะ

สงผลใหบุคลากรเกิดความมั่นใจในความสามารถของตน ตั้งใจที่จะทํางาน พัฒนาการทํางานใหดีขึ้นและ

กลาที่จะทํางานทาทายมากขึ้น 

2. การไดเห็นแบบอยางผูอ่ืน (vicarious experience) การรับรู

ความสามารถของตนเองสวนหนึ่งนั้น เกิดจากการไดเห็นประสบการณจากผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จจาก

การกระทําพฤติกรรมการไดเห็นผูอ่ืนประสบความสําเร็จนั้น บุคคลมีแนวโนมที่จะรูสึกวาถาตนกระทํา

เชนเดียวกันก็นาจะประสบความสําเร็จเชนเดียวกัน บุคคลเหลานี้จะมีความคิดโนมนาวตนเองใหเชื่อวา

เขานาจะทําได ซ่ึงอยางนอยจะเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น หรือถาเขาตั้งใจและใช

ความพยายามในขณะที่เขาเห็นบุคคลอ่ืนประสบความลมเหลวทั้ง ๆ ที่ไดใชความพยายามเต็มที่ ก็อาจ

ทําใหการรับรูความสามารถและความพยายามลดลง 

3. การชักจูงดวยคําพูด (verbal persuasion) เปนความพยายามที่จะใช

ถอยคําชักชวนใหบุคคลเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในสิ่งที่เขาทํา ซ่ึงบุคคลจะรับเอา
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คําพูดชักจูงของผูอ่ืนมาเปนขอมูลเพื่อพิจารณาความสามารถของตน ทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นวาตนเอง

มีความสามารถที่จะกระทําไดสําเร็จ ถาผูชักจูงเปนบุคคลที่มีความนาเชื่อถือก็จะทําใหบุคคลเกิดการรับรู

ในความสามารถไดมากกวา ผูชักจูงที่มีความนาเชื่อถือนอยกวา การชักจูงดวยคําพูดจึงเปนวิธีการที่

คอนขางงาย และใชกันทั่วไป นอกจากนี้การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะไดผลนัก ในการที่จะทําใหบุคคล

สามารถพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงถาจะใหไดผลควรใชรวมกับการทําใหบุคคลมี

ประสบการณของความสําเร็จ อาจตองคอย ๆ สรางความสามารถใหกับบุคคลอยางคอยเปนคอยไป จะ

ทําใหเกิดความสําเร็จตามลําดับขั้น พรอมใชคําพูดชักจูงรวมกันยอมเปนการพัฒนาการรับรู

ความสามารถที่ไดผลดี 

4. การกระตุนเราทางอารมณ (emotional arousal) มีผลตอการรับรู

ความสามารถของบุคคล บุคคลที่มีความเครียด วิตกกังวลสูง ตื่นเตน จะขาดความเชื่อมั่นในตนเอง และ

มักจะหลีกเลี่ยงการกระทําพฤติกรรมหรือการเผชิญกับสถานการณนั้น ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะ Kramer & 

Schnalenberg (1993, อางถึงใน กาญจนา พานิชมาท, 2546) แนะนําวาผูนําควรใหการชวยเหลือ

สนับสนุนใหความไววางใจ สรางบรรยากาศของความสามัคคีในกลุมจะทําใหความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของบุคคลเขมแข็งข้ึน นอกจากนี้ผูนํายังควรหลีกเลี่ยงการใชคําพูดที่ทําใหบุคคลเกิด

ความรูสึกหวาดหวั่น เครียด วิตกกังวลหรือหวาดกลัวเพราะจะทําใหการคาดหวังความสําเร็จของบุคคล

ลดต่ําลง 

นอกจากนี้การรับรูความสามารถของบุคคล  อาจแตกตางกันไป ซ่ึง

สามารถอธิบายความแตกตางไดเปน 3 มิติ (Bandura, 1977 อางถึงใน ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) 

ดังนี้ 
1. มิติตามความสําคัญ (magnitude) หมายถึง ความคาดหวังของ

บุคคลในการกระทําพฤติกรรมใด ๆ จะแปรผันตามระดับความยากงายของงาน นั่นคือ บุคคลจะมีความ

คาดหวังในความสามารถของตนแตกตางกันไป ซ่ึงอาจจํากัดเฉพาะงานงาย ๆ หรืองานที่มีความยาก

ระดับปานกลาง และงานที่ตองใชความสามารถทางสติปญญาสูง ดังนั้น บุคคลที่มีความคาดหวังใน

ความสามารถต่ํา ก็จะทํางานที่มีลักษณะงาย ๆ ในขณะที่บุคคลที่มีความคาดหวังในความสามารถสูง ก็จะ

รูสึกวาตนสามารถทํางานที่มีความยากลําบากได 

2. มิติตามความเขมแข็งหรือความมั่นใจ (strength) หมายถึง ความ

เขมแข็งหรือความมั่นใจในการคาดหวังความสามารถของตน ถาบุคคลมีความไมมั่นใจในความสามารถ

ของตนก็จะสามารถเลิกลมความพยายามไดโดยงาย เมื่อประสบกับเหตุการณที่ไมคาดหมาย ในขณะที่

บุคคลที่มีความเขมแข็งหรือความมั่นใจในความสามารถของตน ก็จะมีความเพียรพยายามมากขึ้น แมจะ

ประสบกับเหตุการณที่ไมคาดหมายไวก็ตาม 

3. มิติตามหลักสากล (generality) หมายถึง ความคาดหวังใน

ความสามารถของตนหรือความมั่นใจในประสบการณและความสําเร็จของตนที่สามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติกิจกรรมที่คลาย ๆ กัน แตตางสถานการณกัน นั่นคือ บุคคลบางคนสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ได

เปนปกติอยางสม่ําเสมอ โดยถือเปนเรื่องธรรมดา ไมใชเรื่องยากเย็นเกินความสามารถของตนจาก

แนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง พอสรุปไดวาการที่บุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถ

ของตนเอง จะมีอิทธิพลที่จะชวยใหบุคคลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิผลมากกวาความ
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คาดหวังผลลัพธของการกระทํา บุคคลจะมีความรูสึกที่ดีตอตนเอง และมีความพยายาม อดทน ในการ

ตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ แมวาผลของการกระทําจะออกมาไมเปนที่พอใจก็ตาม ดังนั้น ถาผูนําองคการ

เสริมสรางการรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอจะทําใหเขาเกิดความเชื่อมั่นวา เขา

สามารถทํางานไดดี กอใหเกิดความพยายามในการพัฒนางานใหมีคุณภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

สอดคลองทัศนะ Thomas (2000) กลาววา บุคคลจะรับรูความสามารถในการทํางานของตน เมื่อรูสึกวา

ทํางานไดดีตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไวก็จะรูสึกภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง สวนบุคคลที่ทํางาน

ใหบริการจะรับรูความสามารถของตน โดยการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในการควบคุมสถานการณ 

หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นดวยตนเองนอกจากนี้ ความรูสึกของการรับรูความสามารถของตนจะทําใหบุคคล

รูสึกวา ตนเปนผูเชี่ยวชาญในงานและมั่นใจวาจะสามารถควบคุมงานตอไปไดในอนาคต บุคคลก็จะมีการ

พัฒนาการทํางานใหดีขึ้น มีความตั้งใจที่จะทํางานและกลาที่จะทํางานทาทาย ดังนั้นผูนําองคการสามารถ

สรางความรูสึกรับรูความสามารถใหกับบุคลากรโดย  

3.1 ใหความรู (providing knowledge) โดยปกติบุคคลจะมี

ความรูเพิ่มขึ้นจากประสบการณในการทํางาน และความรูบางอยางเกิดขึ้นจากทักษะทางดานรางกายซ่ึง

ไมสามารถอธิบายได สวนที่เหลือเกิดจากการแลกเปลี่ยนประสบการณและการเรียนรูทางเทคนิคการ

ปฏิบัติที่ดีและแนวทางปฏิบัติที่ทําใหสามารถปฏิบัติงานได ดังน้ันในฐานะผูนําอาจเตรียมความรูของ

บุคลากร โดยการจัดฝกอบรมหรือจัดใหมีการฝกงานและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน 

3.2 มีการประเมินผลในทางบวก (provide appreciative 

feedback) เพราะการประเมินผลงานในทางบวกโดยการแสดงความชื่นชม (appreciate) กับความสําเร็จ

หรือความพยายามของบุคคลจะทําใหบุคคลรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้น สวนการประเมินผลใน

ดานลบจะทําลายความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคคลใหลดลง  

3.3 ยอมรับในฝมือ (skill recognition) เปนการใหการยอมรับใน

ความสามารถของบุคคลวางานที่ทํามีความสําคัญและมีคุณคา การแสดงออกดังกลาวจะทําใหบุคคลรูสึก

วาผูนํามีความชื่นชมในความพยายามและความสําเร็จของตน 

3.4 การจัดการกับความทาทาย (managing challenge) บุคคลจะ

ปฏิบัติงานไดดีในสถานะที่มีความพอดีระหวางความสามารถของบุคคลและความยากงายของงานที่ทํา 

ถาเปนงานที่งายเกินไป บุคคลจะเกิดความเบื่อหนายที่จะทํางานนั้น แตถางานนั้นยากกวาความสามารถที่

มีบุคคลจะเกิดความวิตกกังวลและทํางานไดผลที่ต่ํากวาเดิม ดังน้ันงานที่มีความทาทายจึงเปนงานที่

สามารถบริหารจัดการไดและตองใชความตั้งใจจริงเพราะงานที่ทาทายจะเปนแรงบันดาลใจใหเกิดความ

พึงพอใจเมื่อทํางานนั้นไดสําเร็จ ผูนําองคการจึงควรพยายามใหบุคลากรไดทํางานในสถานการณที่มี

ความทาทาย โดยการมอบหมายงาน ซ่ึงแนใจวาบุคคลมีทักษะเพียงพอกับความยากของงานนั้น ๆ 

3.5 สงเสริมใหมีมาตรฐานที่สูงขึ้น (fostering high non 

comparative standards) ในองคการยุคปจจุบันมาตรฐานความสามารถมีความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน 

และควรเปนมาตรฐานที่กําหนดขึ้นในกลุมผูปฏิบัติงานเอง ถาผูปฏิบัติงานมีความพยายามจนไดรับ

มาตรฐาน เขาจะรูสึกเหมือนไดรับรางวัล ผูบริหารองคการจึงควรใชแนวคิดนี้ในการเสริมสราง

ความสามารถของบุคลากรในองคการ โดยผูบริหารตองมั่นใจวา บุคลากรเล็งเห็นความสัมพันธระหวาง

มาตรฐานความสามารถกับวิสัยทัศน คานิยมและการเขาใจความตองการของลูกคา 
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3. การตัดสินใจดวยตนเอง (self determination) เปนการรับรูของ

บุคคลวา ตนมีอิสระในการปฏิบัติงานและสามารถเลือกไดวาตนควรจะปฏิบัติงานอยางไรในสถานการณ

ที่แตกตางกัน จากการศึกษาที่ผานมาพบวา การตัดสินใจดวยตนเองสงผลตอระดับความคิดสรางสรรค 

การเรียนที่เก่ียวกับแนวคิดการรับรูคุณคาแหงตน การควบคุมตนเอง และความผาสุกของบุคคล (Deci 

& Connell, 1989 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) โดยจะสะทอนถึงความมีอิสระในการริเริ่ม

สรางสรรค พฤติกรรมในการทํางานอยางตอเน่ือง และกระบวนการในการทํางาน เชน การตัดสินใจ

เก่ียวกับวิธีการทํางาน ขั้นตอน และความพยายาม ซ่ึงไดใหแนวคิดวาการตัดสินใจดวยตนเองเปน

คุณภาพของการทําหนาที่ของมนุษยที่เก่ียวของกับความมีอิสระในการเลือกปฏิบัติ ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งของการ

สรางแรงบันดาลใจภายในงาน นั่นคือ การตัดสินใจดวยตนเองเปนความสามารถในการเลือกปฏิบัติ และ

การมีโอกาสเลือกจะดีกวาการเสริมแรงในสภาวะที่ไมแนนอน แรงขับหรือแรงกดดันอ่ืน ๆ เพราะเปน

การตัดสินใจในการปฏิบัติของบุคคล นอกจากการตัดสินใจดวยตนเองจะเปนมากกวาความสามารถแลว 

ยังเปนความตองการ ซ่ึงเปนพื้นฐานนิสัยและเปนสัญชาติญาณของบุคคลที่จะชอบตัดสินใจดวยตนเอง 

จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ดี เปนประโยชนตอการพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกันสวน

ลักษณะเดนทางจิตวิทยาของการตัดสินใจดวยตนเอง คือการยืดหยุนในการควบคุมปฏิกิริยาของตนเอง

ตอสภาพแวดลอม เมื่อบุคคลตัดสินใจดวยตนเองจะแสดงออกถึงการมีโอกาสเลือกปฏิบัติมากกวาการ

ปฏิบัติตามหนาที่หรือถูกบังคับ และการเลือกแนวทางปฏิบัติจะมีพื้นฐานจากความตระหนักถึงความ

ตองการของบุคคล และอะลุมอลวยตอเหตุการณที่เกิดขึ้น การตัดสินใจดวยตนเองมักเก่ียวของกับการ

ควบคุมสภาพแวดลอม และผลจากการกระทําของตนเอง แมการตัดสินใจดวยตนเองจะเปนคุณภาพการ

ทําหนาที่ของมนุษย แตอิทธิพลของสภาพแวดลอมก็มีสวนสนับสนุนหรือขัดขวางการตัดสินใจดวยตนเอง

ของบุคคล นั่นคือ ถาสภาพแวดลอมเอื้ออํานวย บุคคลจะตัดสินใจดวยตนเองไดดีขึ้นนั่นเอง 

เชนเดียวกับทัศนะ Thomas (2000) กลาววา ความรูสึกของการมีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีความรูสึก

เปนเจาของและรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงาน  

นอกจากนี้ ถาการตัดสินใจของบุคคลกอใหเกิดผลลัพธที่มีคุณภาพและ

ความกาวหนา บุคคลจะรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จนั้นดังนั้นผูนําองคการที่ตองการสรางความรูสึกของ

การมีทางเลือก กระทําพฤติกรรมดวยตนเองใหกับบุคล ผูนําจะตองมีแนวทางปฏิบัติซ่ึงทําใหบุคลากร

รับรูถึง ไดแก 1) อํานาจที่ไดรับมอบหมาย เปนการใหสิทธิแกบุคลากรอยางเปนทางการในการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานภายในขอบเขตที่อธิบายได ซ่ึงผูนําควรจะมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหบุคลากรมากขึ้น 

เมื่อบุคลากรแสดงออกถึงความสามารถในการจัดการดวยตนเองได 2) แสดงออกถึงความไววางใจ 

ความสําคัญของการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจหรือการใหบุคลากรมีโอกาสเลือกตัดสินใจ คือความ

ไววางใจ โดยที่บุคลากรตองการความเชื่อมั่นวาสามารถไววางใจวาผูนําจะรักษาคําพูดและใหโอกาส

บุคลากรในการตัดสินใจ ขณะเดียวกันผูนําก็ตองการความเชื่อมั่นวาสามารถไววางใจในความสามารถ

ของบุคลากร เชนกัน 3) การใหความคุมครอง บุคคลจะรับรูถึงความมีอิสระในการตัดสินใจ เมื่อรูสึกถึง

ความปลอดภัยในการตัดสินใจตามสิทธิที่ไดรับมอบหมายและบุคคลจะมีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลา

ทดลองวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหา เมื่อรับรูถึงความคุมครองที่ไดรับหากเกิดความผิดพลาดในการ

ตัดสินใจ 4) บอกถึงเปาหมายที่ชัดเจน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และทําความเขาใจถึงเปาหมายใน

การทํางานใหชัดเจนจะเปนการเสริมสรางความมีอิสระในการตัดสินใจ 5) การใหขอมูลจะทําใหบุคคล
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เกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น ถาขาดขอมูลที่เพียงพอ บุคคลจะไมสามารถทํางานดวยความรับผิดชอบได  

สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดตนเอง (self–determination theory) ตามทัศนะDeci & Ryan (1985, 

อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ซ่ึงทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพื้นฐานวาบุคคลมีความ

ตองการในสิ่ง 3 ประการ ดังนี้  

1. บุคคลตองการมีความสามารถจึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะที่จะ

นําไปสูจุดหมาย  

2. บุคคลตองการมีสัมพันธไมตรีที่นําไปสูความมั่นคงปลอดภัยในการ

ทํางาน ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเก่ียวของ  

3. บุคคลตองการความเปนอิสระในการริเริ่มการปฏิบัติสิ่งใหมในการ

ควบคุมการกระทําตางๆของตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง จึงใหความสําคัญ และกลาวถึงบุคคลวา มี

ความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถเห็นแจงเขาใจ

สภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด ขณะเดียวกันก็

พรอมจะรับผลที่เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เนนใหบุคลากรมีอิสระในการ

แสดงออกซึ่งศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบัติของตนเองดวย

ความตระหนักในภาระหนาที่และสภาวะการณแวดลอม การกําหนดตนเองตองอาศัยความสามารถของ

บุคคลในหลายๆดานมาประกอบกัน เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนดเปาหมายความตองการและวาง

แผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการประยุกตใช การใชเหตุผลในการเลือก

ทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสรางจังหวะโอกาสสูเปาหมายและมั่นคงตอการ

กาวสูเปาหมาย (Fetterman, 1998 อางถึงใน ภูริต วาจาบัณฑิตย, 2551) การกําหนดตนเองเปนการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม

หรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และนําตนบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ 

4. ผลกระทบ (impact) หมายถึง ระดับพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถ

มีอิทธิพลตอกลยุทธ การบริหาร และการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานเปนความรูสึกของบุคคลที่รับรูวา

ตนมีอิทธิพลตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในองคการ และสามารถควบคุมสภาพแวดลอมของตนเองไดมาก

นอยเพียงไร ผลกระทบเกี่ยวของกับการเกิดภาวะไรประโยชน จากสภาพแวดลอม และความเชื่ออํานาจ

ภายนอกตน ซ่ึงหมายถึง หากบุคคลรับรูผลกระทบต่ํา จะมีความรูสึกวา ตนไมมี อิทธิพลตอ

สภาพแวดลอมหรือผลกระทบตอองคการ แมจะปฏิบัติงานไดดีเพียงไร ทําใหรูสึกเปนบุคคลไรประโยชน 

สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึ่งพอใจในงาน ลาออก โอนยาย ขัดแยงในบทบาท รูสึกไมสมหวัง และ

กระทบตอคุณภาพในการปฏิบัติงาน  

2.4.3.2 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะหรือผลงาน 

วิจัยของนักวิชาการไทย 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาทัศนะของนักวิชาการไทย เชนกัน เพื่ออธิบายถึง

องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานขององคการไวมากมายหลายแนวคิด แตจะขอ

กลาวถึงองคประกอบสําคัญที่เนนผูบริหารทางดานการศึกษา ทางการพยาบาลและองคการเอกชนที่มี

ความสอดคลองกัน ดังน้ี  
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ตามทัศนะ บุญเรือน ชุมแจม (2545) ไดศึกษาการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน หมายถึง การรับรูที่มีตองานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังนี้ 

1. การรับรูถึงคุณคาของงาน หมายถึง การรับรูวางานที่ทํามีความสําคัญ                    

มีความหมาย สอดคลองกับความเชื่อ เจตคติ และคานิยมของตนเอง 

2. ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาตนเองเปนผูมี

ความสามารถ มีความชํานาญ และเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

3. การตัดสินใจดวยตนเอง หมายถึง การรับรูวาตนเองมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจและเลือกวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง แมวาสถานการณในการ

ปฏิบัติงานจะเปลี่ยนไป 

4. ผลกระทบ หมายถึง การรับรูวาตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย และเพื่อนรวมงานยอมรับความคิดเห็น ความสามารถของตนตลอดจนสามารถควบคุม

สิ่งแวดลอมหรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานได 

ตามทัศนะ ชนะรัฐ  เพ็ญประชา (2550) ไดศึกษาการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน  หมายถึง  การรับรูของผูตามที่มีตอการทํางานวาไดรับการสนับสนุนสงเสริมจาก

หัวหนางานใน 4 องคประกอบ ดังน้ี 
1. การรับรูความหมายของงาน หมายถึง  การรับรูของผูตามวางานที่ทํา

นั้นมีคุณคาและสอดคลองกับความเชื่อ เจตคติ และคานิยมของตนเอง 

2. สมรรถนะในการทํางาน หมายถึง  การรับรูของผูตามวางงานที่

ตนเองไดรับมอบหมายนั้น  ตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได 

3. การตัดสินใจดวยตนเอง หมายถึง  การรับรูของผูตามวา ตนมีอิสระ

ในการปฏิบัติงานและสามารถเลือกไดวา จะปฏิบัติอยางไรในสถานการณของงานที่แตกตางกันออกไป 

4. ผลกระทบ หมายถึง  การรับรูของผูตามวาตนสามารถมีอิทธิพล

เหนือเหตุการณในองคการ หรือรับรูวาตนสามารถควบคุมสิ่งแวดลอมขององคการได 

ตามทัศนะ สุมาลินี  อนเกษม (2550)  ไดศึกษาการรับรูการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางาน หมายถึง การรับรูที่มีตองานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังนี้  

1. การรับรูคุณคาของงาน หมายถึง การรับรูวางานที่ทํามีความสําคัญ มี

คุณคา สอดคลองกับความเชื่อ เจตคติ และคานิยมของตนเอง 

2. สมรรถนะในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาตนเอง เปนผูมี

ความสามารถ มีความชํานาญ และเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

3. การตัดสินใจดวยตนเอง หมายถึง การรับรูวาตนเองมีอิสระในการ

ปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจและเลือกวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเองแมวาสถานการณในการปฏิบัติงาน

จะเปลี่ยนไป 
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4. ผลกระทบตอหนวยงาน หมายถึง การรับรูวาตนเองมีความสําคัญตอ

หนวยงาน หัวหนาหอผูปวย และเพื่อนรวมงานยอมรับความคิดเห็นความสามารถของตน  ตลอดจน

สามารถควบคุมสิ่งแวดลอมหรือสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานได 

ตามทัศนะ มณฑา  เกษตรศิลปชัย (2551)  การเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน หมายถึง การรับรูแรงจูงใจในงานภายในตัวบุคคล ซ่ึงแสดงออกในรูปของการรูคิดเกี่ยวกับ

ลักษณะงานที่ตนทํา ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังนี้  

1. ความหมาย หมายถึง  การรับรูเก่ียวกับความสําคัญของงานหรือ

ความหมายของงานที่มีตอตน อันหมายถึง ความสอดคลองกันระหวางขอกําหนดตามบทบาทงานของ

บุคคล กับความเชื่อ คานิยม และพฤติ และพฤตกรรมของบุคคล 

2. สมรรถะ หมายถึง การรับรูวาตนมีความสามารถ ความชํานาญ หรือ

ทักษะในการทํางาน  

3. การตัดสินใจดวยตนเอง หมายถึง การรับรูของบุคคลวาตนมีอิสระ

ในการเลือกที่จะริเริ่มและกําหนดการกระทําตาง ๆ ดวยตนเอง 

4. ผลกระทบ  หมายถึง การรับรูของบุคคลวาตนมีอิทธิพลตอผลที่

เกิดขึ้นในงานทั้งในเชิงกลยุทธ การบริหาร หรือการปฏิบัติการ 

ตามทัศนะ ทิพยรัตน คชพงษ (2551) ไดศึกษาการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน หมายถึง กระบวนการสรางแรงบันดาลใจในงานภายในตนที่เพิ่มขึ้น ซ่ึงแสดง

ออกมาในรูปของการรูคิด อันสะทอนลักษณะเดนของแตละบุคคลที่มีตอบทบาทในงานของคนๆ นั้น ใน

เชิงรุกโดยแสดงออกเปนการรูคิดทั้ง 4 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ดานความหมาย  คือ การที่บุคคลรับรูวางานมีคุณคา เปนงานที่มี

ความหมาย มีความสําคัญ เมื่อทํางานนั้นแลวมีความรูสึกภาคภูมิใจ ชวยใหพัฒนาความสามารถในการ

ทํางานของตน ซ่ึงการรับรูของแตละคนนั้น แตกตางกันไปขึ้นอยูกับความตองการตามบทบาทในงาน 

ความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของแตละบุคคล กลาวคือ ดานความหมายนี้จะพิจารณาจากความ

สอดคลองกันระหวางความตองการดานบทบาทในการทํางานของบุคคล กับความเชื่อ คานิยม และ

พฤติกรรมของแตละบุคคลนั้น 

2. ดานสมรรถนะ หรือการรับรูความสามารถที่จะทําไดของตนเอง คือ 

ความเชื่อของบุคคลวาตนมีความชํานาญและความสามารถในการทํางานไดบรรลุเปาหมาย สามารถแกไข

ปญหาที่เกิดขึ้น ในการทํางานได สามารถทํางานฟนฝาอุปสรรคในงานจนสําเร็จได ดวยทักษะและความ

ชํานาญที่เฉพาะเจาะจงในการทํางาน 

3. ดานการตัดสินใจดวยตนเอง คือ การรับรูวาตนเองมีอิสระใน

ทางเลือก และสามารถควบคุมการกระทําสิ่งตางๆ ในการสรางสรรค และการทํางานอยางตอเนื่อง ซ่ึง

รวมถึงการตัดสินใจ และการแกปญหาเกี่ยวกับวิธีการทํางานไดดวยตนเอง 

4. ดานผลกระทบ คือ การรับรูวางานของบุคคลหรือสิ่งที่บุคคลทํามี

ผลกระทบตองานตางๆภายในองคการทั้งในเชิงกลยุทธ การจัดการ และการปฏิบัติงาน ภายใตบริบท

งานใดงานหนึ่งที่เฉพาะเจาะจง 
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ตามทัศนะ เตชทัต ใจทวม (2551) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน คือ การรับรูวางานมีลักษณะ 4  องคประกอบ ดังนี้ 
1. ดานความหมาย คือ การรับรูคุณคาของงาน ซ่ึงเปนความเขากันได

อยางเหมาะสมระหวางความตองการตามบทบาทในงาน ความเชื่อของบุคคล คานิยม และพฤติกรรม

ของแตละบุคคล 

2. ดานสมรรถนะ คือ การรับรูความสามารถที่จะทําไดสําเร็จของตน 

หรือความเชื่อในศักยภาพ และทักษะความชํานาญของตนเอง ที่สามารถทํางานไดสําเร็จ 

3. ดานการตัดสินใจดวยตนเอง คือ การกําหนดวิธีการหรือกิจกรรม

ตางๆที่จะทําในการดําเนินชีวิต และการทํางานไดดวยตนเอง โดยเปนความรูสึกของแตละบุคคลที่รับรู

ตนเองวา มีทางเลือกในการริเริ่มและควบคุมกระทําสิ่งตางๆ ซ่ึงสะทอนความเปนอิสระภายในตนเอง 

โดยการสรางสรรคและการทํางานอยางตอเนื่อง ซ่ึงรวมถึงการตัดสินใจและวิธีการทํางาน 

4. ดานผลกระทบ คือ การรับรูถึงความสามารถที่ตนเองมีอิทธิพลตอ

กลยุทธการจัดการหรือการปฏิบัติการในการทํางานภายในองคการ 

 

2.4.4 การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

จากทัศนะของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานทั้งจากนิยาม แนวคิด ทฤษฎี 

องคประกอบ จากการนักวิชาการที่เนนผูนําหรือผูบริหารขององคการทั้งทางดานการศึกษา การพยาบาล 

และองคการเอกชนตาง ๆ ขางตน เพื่อใหเห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  

เพื่อไปนําสูการสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ออกเปน                

3 ประเด็นหลัก ไดแก 1) การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน  2) การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และ 

3) นิยามปฏิบัติการ ตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ดังนี้ 
 
2.4.4.1 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางาน 

การสังเคราะหขอมูลจากองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน ไดนํามาประยุกตผสมผสานสรางเปนองคประกอบเชิงทฤษฎีใหเปนระบบขึ้นมา ดังตารางที่ 11 



 

 

ตารางที่ 11 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย  
 

ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย 
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1.การรับรูความหมายของงาน 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 73.33 

2.สมรรถนะในการทํางาน 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 93.33 

3.การตัดสินใจดวยตนเอง 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 86.67 

4.ผลกระทบ 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 73.33 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง มีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย, (0) หมายถึง ไมมีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย 
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จากตารางที่ 11 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานนั้น ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรองคประกอบ 

โดยใชแนวคิดรอยละขององคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ  แลวคัดสรร

องคประกอบที่มีคารอยละ 50 ขึ้นไป พบวา องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่

ผานหลักเกณฑการพิจารณาและผูวิจัยไดคัดสรรไว 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 การรับรู

ความหมายของงาน (meaning) องคประกอบที่ 2 สมรรถนะในการทํางาน (competence) องคประกอบ

ที่ 3 การตัดสินใจดวยตนเอง (self determination) และองคประกอบที่ 4 ผลกระทบ (impact)   

ดังนั้นผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวมาเขียนเปนตัวแบบการวัดการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่ใชในการวิจัย  ไดดังแสดงในภาพที่ 16 

 

 

ภาพที่ 16  ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลงัอํานาจในการทํางาน 

 

2.4.4.2 การสังเคราะหตัวบงช้ีในแตละองคประกอบของการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน  

นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบทั้ง 4 ของการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางานที่ไดทําการคัดสรรแลวนั้น  มาทําการคนหาตัวบงชี้ของแตละองคประกอบเพื่อนําไปสูการ

กําหนดสาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  ดังตารางที่ 12 
 

 

 

 

 

การเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน 

การรับรูความหมายของงาน 

สมรรถนะในการทํางาน 

การตัดสินใจดวยตนเอง 

ผลกระทบ 



 

 

ตารางที่ 12 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย  
  

ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย 

ตัวบงชี้/องคประกอบ 
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องคประกอบที่ 1 การรับรูความหมาย

ของงาน 
1. ใหคุณคาและความสําคัญของงาน 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 73.33 

2. เจตคติและคานิยมที่ดีตองาน 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 73.33 

องคประกอบที่ 2 สมรรถนะในการ

ทํางาน 

1. ความเอาใจใสในการทาํงาน 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 11 73.33 

2. ความสามารถและความชํานาญใน

การทํางาน 

0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 93.33 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง มีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย, (0) หมายถึง ไมมีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย 
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ตารางที่ 12 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของการเสรมิสรางพลังอํานาจในการทํางานจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ  และนักวิชาการไทย 

(ตอ)   

 

ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย 
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องคประกอบที่ 3 การตัดสินใจดวย

ตนเอง 
1. อิสระในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 86.67 

2. การตัดสินใจในการทํางาน 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 80.00 

3. ปฏิบัติงานในทางสรางสรรค 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 3 20.00 

องคประกอบที่ 4 ผลกระทบ 

1. การควบคุมสถานการณตางๆ 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 73.33 

2. การปฏิบัติตนตอองคการ 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 8 53.33 

3. การรับฟงความคิดเห็นผูอื่น 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 5 33.33 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง ตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ, (0) หมายถึง ไมมีตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ 
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จากตารางที่ 12 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ 

โดยใชแนวคิดรอยละของตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบจากแนวคิดของนักวิชาการ แลวคัดสรร

องคประกอบที่มีคารอยละ 50 ขึ้นไป พบวา ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางานที่ผานหลักเกณฑการพิจารณาและผูวิจัยไดคัดสรรตัวบงชี้ไว ไดแก 1) องคประกอบการ

รับรูความหมายของงาน มี 2 ตัวบงชี้ ไดแก ใหคุณคาและความสําคัญของงาน และสรางเจตคติและ

คานิยมที่ดีตองาน 2) องคประกอบสมรรถนะในการทํางาน มี  2 ตัวบงชี้ ไดแก ความเอาใจใสในการ

ทํางาน ความสามารถและความชํานาญในการทํางาน 3) องคประกอบการตัดสินใจดวยตนเอง มี 2              

ตัวบงชี้ ไดแก อิสระในการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจในการทํางาน และ 4) องคประกอบผลกระทบ  

มี 2 ตัวบงชี้ ไดแก การควบคุมสถานการณตางๆ และการปฏิบัติตนตอองคการ 

 

2.4.4.3 นิยามปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน 

จากองคประกอบและตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน               

ที่นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดสําคัญในการ

อธิบายลักษณะจากแนวคิดของนักวิชาการที่เก่ียวของที่ไดนํามาวิเคราะหในตอนตน เพื่อกําหนดเปน

นิยามเชิงปฏิบัติการที่ใชในการวิจัยและตัวบงชี้/สาระหลักเพื่อการวัดเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ดังตารางที่ 13 
 

ตารางที่ 13 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ที่นํามาศึกษา 4 องคประกอบ 

 

องคประกอบการ

เสริมสรางพลังอํานาจ 

ในการทํางาน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

1) การรับรูความหมาย 

ของงาน 

 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้ น ฐ านส ง เ ส ริ ม ให ค รู เ ห็ น

ความสําคัญของงานที่ปฏิบัติวา

มีคุณคาและมีความหมาย  และ

ทําใหครูเขาใจถึงบทบาทหนาที่

ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ แ ล ะ

ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหเกิดเจต

คติที่ดีตอการปฏิบัติงานได 

ตัวบงชี้: ใหคุณคาและความสําคัญของงาน 
- ชี้แจงเปาหมายและระเบยีบการปฏิบัติงาน

ใหครูเหนความสําคัญ 
- จัดเวลาพบปะครูเพื่อชี้แจงขอบเขตหนาที่

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
- ชักจูงครูใหยดึหลักความรูความสามารถใน

การปฏิบัติงาน 

ตัวบงชี้: เจตคติและคานิยมทีด่ีตองาน 
- สงเสริมการสรางสัมพันธภาพกับครู 

- สงเสริมการสรางเสรมิคุณธรรมจรยิธรรม 
- สงเสริมการสรางคานิยมรวมกัน 
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ตารางที่ 13 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ที่นํามาศึกษา 4 องคประกอบ (ตอ) 

 

องคประกอบการ

เสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

2) สมรรถนะในการ

ทํางาน 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐานส ง เสริ ม ใหครู เ กิ ด

ความสามารถในดานความรู 

และทักษะที่ จํ า เปนตอการ

ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  และมี

ความเอาใจใสในรายละเอียด 

ความถูกตองของงานใหไดผล

งานที่มีคุณภาพตามเปาหมาย

ที่กําหนดไว 

ตัวบงชี้: ความเอาใจใสในการทํางาน  
- สงเสริมความสามารถในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ 

 ตัวบงชี้: ความสามารถและความชํานาญใน

การทํางาน 

- มีแบบวัดสมรรถนะในการทํางานที่มีความ

เชื่อถือได  
- มีการตรวจสอบความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของครู  

- สงเสริมใหครูไดนําเผยแพรผลงานทาง

วิชาการ  
- กําหนดเวลาในการรายงานและติดตาม

ตรวจสอบงาน 

3) การตัดสินใจดวย

ตนเอง 

 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานสงเสริมใหครูไดมีอิสระ

ในการแสวงหาความรูหรือการ

ริเริ่มสิ่งใหมในการปฏิบัติงาน 

และมีอิสระในการคิดตัดสินใจ

ดวยตนเองอยางมีเหตุผลหรือ

ไตรตรองจากการประเมิน

ขอมูลขาวสารเพื่อนําไปสูการ

ตัดสินใจที่จะเชื่อหรือลงมือ

ปฏิบัติได 

ตัวบงชี้: อิสระในการทํางาน 
- มอบหมายอํานาจใหครูอยางอิสระในการ

สรางสรรคผลงาน 

- ครูมีอิสระในการจัดการเรียนการสอน 

ตัวบงชี้: การตัดสินใจในการทํางาน 

- ครูมีอิสระในการบริหารจัดการโครงการ  

- สนับสนุนแหลงขอมูลที่ใชประกอบการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

- สนับสนุนย้ําใหครูนําหลักฐานขอมูลที่

นาเชื่อถือไดมาใชตัดสินใจ  

4) ผลกระทบ 

 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานสงเสริมใหครูสามารถ

ระบุหรือบงชี้เหตุการณที่อาจ

ก อ ให เ กิ ดความ เสี่ ย งหรื อ

ผลกระทบทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาวในการดําเนินงานของ

ตัวบงชี้: การควบคุมสถานการณตางๆ 

- สงเสริมใหครูพิจารณาผลกระทบทั้งดาน

บวกและดานลบตอดําเนินงาน 
- สงเสริมใหครูพิจารณาความคุมคาการจัด

กิจกรรม 
- สงเสริมใหครูการทํางานตามกฎระเบียบ 
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ตารางที่ 13 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ที่นํามาศึกษา 4 องคประกอบ (ตอ) 

 

องคประกอบการ

เสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

4) ผลกระทบ (ตอ) 

 

สถานศึ กษา ได  และมี ก า ร

ควบคุมเฝ าระวังมิใหความ

เสี่ ย งส งผลกระทบรุ นแร ง  

ทํ า ค ว า ม เ สี ย ห า ย แ ก

สถานศึกษา 

ตัวบงชี้: การปฏิบัติตนตอองคการ 

-  สงเสริมใหครูการวิเคราะหผลการ

ดําเนินงานของสถานศึกษา 
-  สงเสริมใหครูมีสวนรวมในการปองกัน

ปญหา 

 

จากการสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ขางตน  สามารถสรุปนิยาม

ปฏิบัติการ ตัวบงชี้ อันนําไปสูสาระเพื่อการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน แสดงใหเห็นวา

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานวาเปนกระบวนการถายโอนอํานาจ ใหอํานาจใหโอกาส การ

สนับสนุนในทุกๆ ใหสามารถแกปญหา และมีความเชื่อมั่นในหนาที่การทํางานดวยตนเอง นอกจากนี้

จากแนวคิดเชิงทฤษฎีและผลการวิจัยทําใหผูวิจัยสามารถกําหนดความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวาง

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และใชเปนหลักตามภาวะขอ

สันนิษฐานเชิงเหตุผล (causal hypothesis) นั้นหมายถึง ผูวิจัยไดกําหนดขอสันนิษฐานที่กลาวถึง

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไปในทางเปนเหตุเปนผลแกกัน และไดนําไปสูการพัฒนาตัว

แบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงสมมติฐาน โดยการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และมีอิทธิพลทางออมในทางบวกโดย

สงผานความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังแสดงในภาพที่ 17 
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ภาพที่ 17 ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงทีผู่วิจัยพัฒนาขึ้น 

 

2.5 ปจจัยความฉลาดทางอารมณและแนวคิดเชิงทฤษฎี 

ความฉลาดทางอารมณจัดวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร ผูนําที่มีประสิทธิผลมาก

จะตองมีระดับความฉลาดทางอารมณที่สูง (Goleman, 1998 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) 

เนื่องจากความฉลาดทางอารมณจะชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของการเปนผูนําที่รูจักใชคนและครองใจคน 

สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักงาน จงรักภักดีตอองคการ สามารถ

ทํางานกับบุคคลในองคการไดดีขึ้น (คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2542) ซ่ึงกอใหเกิดความสําเร็จในการ

บริหารงาน บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่สามารถเผชิญกับ การเปลี่ยนแปลง ปรับตัวยืน

หยัดตอสูกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังและแรงจูงใจ เปนบุคคลที่มีความเห็นอก

เห็นใจผูอ่ืน มีทักษะทางสังคมสูงและมีความสุขกับชีวิต (ผองพรรณ เกิดพิทักษ, 2542) สามารถเผชิญ

กับความเครียดไดอยางเหมาะสม ผูนําที่สามารถบริหารจัดการอารมณ ควบคุมอารมณตนเองได จะเปน

แบบอยางที่ดีใหกับผูปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานเชื่อถือไววางใจ เคารพและศรัทธา (Daft, 1999 อาง

ถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) สามารถกระตุนจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพเหนือความ

คาดหวัง จนบรรลุเปาหมายขององคการได ผูนําที่สามารถเขาใจผูอ่ืนจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึก

ไววางใจ  ยึดมั่นผูกพัน  ยินดีใหความรวมมือ  ซ่ึงจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได    นอกจากนี้การมี

มนุษยสัมพันธที่ดี มีความเอื้ออาทร และเห็นใจผูอ่ืนจะทําใหผูนําสามารถเขาใจความตองการและความ

แตกตางของผูปฏิบัติงาน สามารถมอบหมายงานไดตามศักยภาพของผูปฏิบัติงานเปนที่ปรึกษาหรือพี่

เลี้ยงที่ดี สามารถใหขอมูลที่จะสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความไววางใจ จงรักภักดี 

เกิดทีมงานที่ดี และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได (Donna, 2003) จากการศึกษาวิจัยของ Barling et al. 

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

 ความยึดมั่น 
ผูกพันตอองคการ 

ความรูสึก การคงอยูกับองคการ  บรรทัดฐานของสังคม 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะ

การเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน 

  การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง   ผลกระทบ 
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(2000) พบวา ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารขององคการธุรกิจแหงหน่ึงมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ใน 4 องคประกอบ คือ การสรางบารมี (idealized influence) การ

สรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  (individualized 

consideration) และการใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward) สวนการวิจัยของ Palmer, 

Walls, Burgess & Stough (2001) พบวา ความสามารถในการติดตามอารมณ (ability to monitor 

emotion) ตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี การสราง

แรงบันดาลใจ และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  และมีความสัมพันธกับการใหรางวัลตาม

สถานการณ ความสามารถในการบริหารจัดการอารมณ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

ดานการสรางแรงบันดาลใจ และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  นอกจากนี้การวิจัยของ Gardner 

& Stough  (2002) ที่ศึกษาในกลุมผูบริหารระดับอาวุโส พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธ

ในระดับสูงกับทุกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงกลาวไดวา ความฉลาดทางอารมณมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence หรือ emotional quotient: EQ) เปน

ความสามารถที่เก่ียวของกับเรื่องของอารมณทั้งในดานการตระหนักรูอารมณตนเองการจัดการอารมณ

ของตนเอง และการนําอารมณนั้นมาใชใหเกิดประโยชนแกตนเองและผูอ่ืน เชนเรื่องของการจูงใจตนเอง

ใหมุงไปสูความสําเร็จ และการสรางความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น เปนตน (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 

2550) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงควรไดรับการสงเสริม ทั้งผูบริหารระดับสูงและผูใตบังคับบัญชา จึง

ตองตระหนักรูในตนเอง สามารถควบคุมอารมณตนเองใหแสดงออกอยางเหมาะสม จึงสามารถเขาใจ

ผูอ่ืน และบริหารจัดการงานและบุคลากรในความรับผิดชอบใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงใน

การบริหารงานของหัวหนานั้นไมสามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง จําเปนตองไดรับการชวยเหลือ  และรวมมือ

จากผูอ่ืน   จึงจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ สามารถนํานโยบายลงสูการปฏิบัติได   (วิเชียร    
อามาตยทัศน, 2548) ซ่ึงอารมณเปนสวนสําคัญตอการทํางานในการตัดสินใจในแตละวัน เชน การเลือก

งาน การมอบหมายงาน การกําหนดระยะเวลาที่ตองใหความสนใจสิ่งตางๆ เหลานี้ไดรับอิทธิพลมาจาก

อารมณตาง ๆ ทั้งสิ้น แมวาการใชความฉลาดทางสติปญญา (intelligence quotient: IQ)  และความ

ฉลาดทางอารมณจะแตกตางกัน แตมันทํางานรวมกันดวยการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน สอดคลองกับ

ผูบริหารขององคการสวนใหญจะเนนผูที่มีคุณลักษณฉลาดทางสติปญญาสูงเขารับตําแหนงหนาที่การงาน

เพราะมีความเชื่อวาผูที่มีคุณลักษณฉลาดทางสติปญญาสูง มักจะประสบความสําเร็จทางดานการ

ปฏิบัติงาน และการบริหารงาน แตความฉลาดทางอารมณก็เปนสิ่งจําเปนเชนกัน ถือวาเปนสิ่งที่ใช

กําหนดวิธีคิด ความรูสึก และการกระทําตาง รวมทั้งยังเปนสิ่งที่สําคัญในการเรียนรูอารมณ และจิตใจ

ของผูรวมงามในการรวมมือทํากิจกรรมภายในและภายนอกองคการใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่

กําหนดวางแผนไวทั้งปจจุบันและอนาคต ความฉลาดทางอารมณสามารถพัฒนาผูบริหารไปสูความเขาใจ

ทางดาน กระบวนการตาง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนการอํานวยผลดีตอการทํางาน รวมไป

ถึงการพัฒนาจิตใจของสมาชิกในองคการไดอีกดวย (บัณฑิตย ทุมเทียง, 2549) เราจึงจําเปนตองนํา

อารมณเขามาเกี่ยวของกับการตัดสิใจ เพื่อใหประสบความสําเร็จในการนําพาชีวิตและการทํางานอามรณ

ตาง ๆ ตองอยูในสภาพสมดุลเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด (วราภรณ สืบสหการ, 2546) ซ่ึงผูบริหารที่มี

ความฉลาดทางอารมณจะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง โดยสังเกตไดจากการใชทักษะทางดานการคิด
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วิเคราะห และการควบคุมการตบสนองอารมณของตนเองในเชิงลบ และการรูจักมองชีวิตในเชิงบวกมาก

ขึ้นอีกทั้งยังคอยสนับสนุนใหการชวยเหลืองานซึ่งกันและกัน  (Geery Lorie, 1997 อางถึงใน สุเทพ 

พงศศรีวัฒน, 2548)  ดังน้ันปจจัยสําคัญที่ชวยเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และสามารถนํามา

ปรับเปลี่ยนทางการบริหารได  คือ ความฉลาดทางอารมณ และการสนับสนุนทางสังคมความฉลาดทาง

อารมณ เปนความสามารถของบุคคลในการรูจักอารมณ ความรูสึกของตน มีสติรูเทาทันสาเหตุ ความ

แปรผันดานอารมณของตน เปนการเรียนรูภายในตน บริหารจัดการอารมณไปในทางที่เปนประโยชนแก

ทุกฝาย สรางแรงจูงใจที่ดีในทางที่สรางสรรค ความฉลาดทางอารมณจะชวย สงเสริมอัจฉริยภาพของการ

เปนผูนําที่รูจักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการไดสําเร็จ เกิดความรัก

งาน จงรักภักดีตอองคการ ทําใหการสื่อสารระหวางคนเปนไปอยางราบรื่น อดทน เขาใจกัน เก้ือหนุนให

มีการใชศักยภาพคนอยางสูงสุด ซ่ึงจะทําใหผูนําสามารถกระตุน จูงใจผูปฏิบัติงานใหเกิดแรงบันดาลใจ

ในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพจนบรรลุเปาหมายได บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่

สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวยืนหยัดตอการเปลี่ยนแปลง เพื่อสิ่งที่ดีกวาหรือเพื่อ

ความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังและแรงจูงใจ (ผองพรรณ เกิดพิทักษ, 2542) จากเหตุผลขางตนความ

ฉลาดทางอารมณจึงกลายเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดังนั้นผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี องคประกอบ งานวิจัยที่เก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ  โดย

อธิบายเชิงพรรณาและนําเสนอตามลําดับ ไดดังนี้ 
 
2.5.1 นิยามของคําวา “ความฉลาดทางอารมณ”  

คําวา “ความฉลาดทางอารมณ” (emotional intelligence หรือ emotional quotient) 

หมายถึง ความสามารถที่จะใชอารมณอยางมีเหตุผล คือ การรับรูอารมณ การรวมอารมณในความคิด

เพื่อการเขาใจอารมณและจัดการกับอารมณ (Mayer, Salovey & Caruso, 2002) เปนความสามารถใน

การตระหนักรูถึงความรูสึกตนเองและผูอ่ืน เพื่อการสรางแรงบันดาลใจในตนเอง สามารถจัดการอารมณ

ของตนและอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตางๆ ได (Goleman, 1999 cited in Bass & Riggio, 

2006) เปนการใชอารมณอยางฉลาด โดยการใชอารมณนําพฤติกรรมและความคิดไปในทางที่สงเสริม

ผลลัพธของตน (Weisinger, 1998 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) เปนความสามารถในการ

ตระหนักรูถึงความรูสึกตนเองและผูอ่ืน เพื่อการสรางแรงบันดาลใจในตนเอง สามารถจัดการอารมณของ

ตนและอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตางๆ  ได  (Cooper  &  Sawaf,  1997  อางถึงใน วีระวัฒน 

ปนนิตามัย, 2542) ตอมา Bar-On (1997, อางถึงใน เสาวนิตย ทวีสันทนีนุกูล, 2550) ไดให

ความหมายของความฉลาดทางอารมณใหม หมายถึง ชุดของขีดความสามารถ สมรรถนะ และทักษะทาง

จิตพิสัยที่สงผลตอความสามารถในการประสบความสําเร็จในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่มีผล

ตอการมีสุขภาพจิตที่ดี และประสบความสําเร็จในชีวิต ในป ค.ศ. 1995 ไดใหความหมายในสวนของ

ความคิดที่เก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรูเทาทันใน

ความคิด ความรูสึกและภาวะอารมณของตนเองและผูอ่ืนได รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีความสามารถใน

การควบคุมอารมณตนเอง ชี้นําความคิดและการกระทําของตนไดอยางสมเหตุสมผลสอดคลองกับการ

ดําเนินชีวิต  โดยมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น (Mayer & Salovey, 1995 อางถึงใน ณัฐวุฒิ เตมีย

สุวรรณ, 2550)  นอกจากนี้นักวิชาการไทยไดนิยามคําวา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถ
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ในการตระหนักรูและเขาใจอารมณ หรือความรูสึกของตนเองสามารถจัดการกับอารมณของตนเอง และ

สามารถใชอารมณใหเกิดประโยชน และเปนความสามารถในการตระหนักรู และเขาใจความรูสึกของ

ผูอ่ืน และความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (รัตติกรณ จงวิศาล, 2545) เปน

ความสามารถของบุคคลในการรูเทาทันอารมณ ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถจัดการกับสภาวะ

อารมณที่เปลี่ยนแปลงในขณะนั้นไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ ตลอดจนมีการแสดงออกทางอารมณ

ไดอยางเหมาะสม รวมทั้งสามารถจัดการกับอารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยให

ประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต การเรียน และการงาน (จิรพรรณ พีระวรรณกุล, 2545)  เปน

ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูและเขาใจตนเองไดอยางถูกตองตรงตามความเปนจริง 

สามารถควบคุมอารมณของตนเองและสรางแรงจูงใจใหกับตนเองไดโดยไมยอทอตออุปสรรค สามารถที่

จะรับรูและเขาใจอารมณ ความรูสึก และความตองการของผูอ่ืนไดตลอดจนมีทักษะในการเขาสังคมอัน

เปนการเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดี และเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพื่อจะไดอยูรวมกับผูอ่ืนใน

สังคมไดอยางมีความสุข (อุดมพร แกวประดิษฐ, 2546) เชนเดียวกับความหมายที่กลาววาเปน

ความสามารถในการรับรู การแสดงออก และการควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสมของตนเองและผูอ่ืน

ในดานดี ไดแก การควบคุมอารมณ เห็นใจผูอ่ืน และรับผิดชอบ ดานเกง ไดแกมีแรงจูงใจ ตัดสินใจและ

แกปญหา และสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ดานสุข ไดแก ภูมิใจตนเอง พึงพอใจในชีวิต และสุขสงบทางใจ 

(วิเชียร อามาตยทัศน, 2548) และมีความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเอง และผูอ่ืน 

เพื่อสรางแรงจูงใจในตนเอง สามารถจัดการอารมณของตนเองและอารมณที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ

ตางๆ (ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล, 2548) สอดคลองกับความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลในการรับรูและเขาใจในอารมณของตนเองและผูอ่ืน จัดการอารมณของตนเอง สามารถเขาใจ

อารมณความรูสึกของผูอ่ืน แสดงออกทางพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม พรอมทั้งสรางความสัมพันธอันดี

ระหวางบุคคล ตลอดจนชวยใหเกิดการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค และมีความสุข ทั้งใน

ชีวิตประจําวัน และการทํางาน (เปรมปรีดิ์ หมูวิเศษ, 2549) ซ่ึงจะตองมีความฉลาดทางอารมณในการ

ดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข  และนําไปใชเพื่อเผชิญกับความตองการตางๆ 

ของชีวิตไดอยางประสบความสําเร็จและมีความสุข    (บัณฑิตย   ทุมเทียง,  2549;     เสาวนิตย     
ทวีสันทนีนุกูล, 2550) โดยมีความสามารถในการตระหนักรู เขาใจ และควบคุมอารมณทั้งของตนเอง 

และผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม ใหกําลังใจตนเองและรูจักขจัดความเครียดรวมถึงความคับของใจ ตลอดจน

สามารถบริหารจัดการและใชประโยชนจากอารมณ เพื่อใหมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลที่จะทําให

ประสบความสําเร็จในการโนมนาวผูอ่ืนได  

เชนเดียวกับนิยามในเชิงบริหารที่กลาวถึง  ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร 

หมายถึง ความสามารถของผูบริหารที่เขาใจและคุมอารมณของตนเองได อีกทั้งยังมีความสามารถในการ

เขาใจอารมณและหยั่งรูอารมณของผูอ่ืน สามารถผสมผสานอารมณของตนเองและผูอ่ืน เขาดวยกันได

เปนอยางดี รูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืนไดตลอดไป โดยการรับรูของครูผูสอนวา ผูบริหาร

โรงเรียนมีพฤติกรรม (ชัยสิทธิ์ สุวจสุวรรณ, 2544) สอดคลองกับ ธงชัย ถาวร (2546) ไดศึกษาความ

ฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาที่เขาใจและ

คุมอารมณของตนเองได อีกทั้งยังมีความสามารถในการเขาใจอารมณและหยั่งรูอารมณของผูอ่ืนได 

สามารถผสมผสานอารมณของตนเองและผู อ่ืนเขาดวยกันไดเปนอยางดี รูจักสรางและรักษา
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ความสัมพันธกับผูอ่ืนได มีความสามารถในการรับรู เขาใจและศรัทธาตนเอง มองโลกในแงดีและ

สามารถจัดการในการดํา เนินชีวิตใหเปนไปอยางราบรื่นเหมาะสม เชนเดียวกับความฉลาดทางอารมณ

ของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงหมายถึง ความสามารถทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาที่เขาใจ และ

ควบคุมอารมณของตนเองได ประกอบดวย ความสามารถในการรูอารมณ และความรูสึกของตนเองและ

ผูอ่ืน สามารถแยกความแตกตางของอารมณที่เกิดขึ้นและใชขอมูลเปนเครื่องชี้นําในการคิด และการ

กระทําสิ่งตางๆ ชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค และมีความสุข (วนิดา ปรียะอนุกูล, 

2549)  นอกจากนั้นไดมีผูใหความหมายของหัวหนา และผูบริหารขององคการในลักษณะที่คลายคลึง

กัน ไดแก ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยใน

การเขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถแสดงอารมณของตนเองกับบุคคลอ่ืนหรือสถานการณ

ตางๆ ไดอยางเหมาะสม มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สามารถปรับตัว และจัดการกับความเครียดได แกไข

ปญหาหรือสถานการณเฉพาะหนาไดดี และอยูในสังคมไดอยางปกติสุข (นวลจันทร อาศัยพานิชย, 

2545) สวนความฉลาดทางอารมณของผูบริหารขององคการเอกชน หมายถึง การตระหนักรูในความคิด 

ความรูสึกและภาวะอารมณของตนเองและของผูอ่ืนที่เก่ียวของ สามารถจูงใจใหความหวังแกตนเอง มอง

โลกในแงดีสามารถปรับสภาพอารมณ ควบคุมและจัดการอารมณพรอมทั้งการกระทํา ของตนเองใหไปสู

พฤติกรรมที่เหมาะสมไดอยางสมเหตุสมผล ทําใหผูอ่ืนสามารถจัดการกับอารมณตนเอง ไดอยาง

สรางสรรคและสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไดอยางประสบความสําเร็จ (สุเมธ บุญมะยา, 2547) 
กลาวโดยสรุป  จากทัศนะความหมายทั้งหมดที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปนิยามคําวา 

“ความฉลาดทางอารมณ” หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเขาใจและควมคุมอารมณของ

ตนเองได มีการสรางแรงจูงใจใหกับตนเองโดยไมยอทอตออุปสรรค  สามารถรับรู เขาใจอารมณ และ

รูจักสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ตลอดจนมีทักษะการสังคมในการติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 

และมีความสามารถในการจัดการกับปญหาขอขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาได เมื่อพิจารณาตาม

ตัวแปรสังเกต 
 

2.5.2 แนวคิด ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ 

จากการที่นักจิตวิทยาและนักการศึกษายุคปจจุบันไดใหความสําคัญทางดานความ

ฉลาดทางอารมณมากขึ้น เปนการสงเสริมความฉลาดทางอารมณไปพรอมกับความฉลาดทางสติปญญา 

อันจะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จและมีความสุข ปจจุบันนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเนนการพัฒนา

ทางดานความฉลาดทางอารมณ โดยมีความเชื่อพื้นฐานวาถาบุคคลมีความฉลาดทางอารมณสูง ก็แสดง

วาเปนผูที่มีความฉลาดในการใชอารมณไดดี จะสงผลใหประสบความสําเร็จและเปนผูที่มีความสุขดวย

(กรมสุขภาพจิต, 2543) ดังนั้นจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะตองกําหนดโครงสรางของความฉลาดทางอารมณ

เสียกอน จากการศึกษาเอกสารตางๆ พบวา มีผูใหแนวคิด ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ ไวหลากหลาย 

ดังนี้ 
ตามทัศนะ Gardner (1983, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) ไดอธิบายถึง

ประโยชนและความสําคัญของความสามารถทางอารมณไววาความสําเร็จของมนุษยนั้นไมสามารถจะ

พยากรณหรือคาดเดาไดจากคะแนนการประเมินที่ไดจากการสอบวัดความฉลาดทางสติปญญา ซ่ึงสรุปวา 

ระดับความฉลาดทางสติปญญาจะมีผลเพียง 20% เทานั้นในขณะที่เขาเชื่อวา ดรรชนีวัดความสําเร็จที่
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สําคัญของมนุษยก็คือ ระดับความฉลาดทางอารมณของคนนั่นเอง และไดแบงกลุมสติปญญาขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยออกเปน 2 ดานดวยกัน คือ  

1. สติปญญาในตัวบุคคล โดยจัดเปนความสามารถเชิงสหสัมพันธภายในตัวของ

บุคคลนั้น ที่จะตระหนักรู และสามารถบริหารจัดการกับอารมณของตนไดอยางถูกตองเหมาะสม 

2. สติปญญาระหวางบุคคล ซ่ึงจัดเปนความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจถึง

อารมณ ตลอดจนเหตุจูงใจของผูอ่ืน 

ตามทัศนะ Mayer & Salovey (1990, อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ได

บัญญัติศัพทคําวา emotional intelligence ขึ้นใชเปนครั้งแรก และไดเสนอวา ความฉลาดทางอารมณเปน

ความสามารถในการปรับตัว คือ การประเมินคาและการแสดงออกทางอารมณ 3 ขั้น 

1. ขั้นรูจักภาวะอารมณของตน การประเมินภาวะอารมณของตนไดถูกตอง และ

การแสดงออกไดอยางเหมาะสม การที่บุคคลสามารถรับรูระบุ และจําแนกภาวะอารมณที่เกิดกับตนได 

เปนปจจัยนําที่เอ้ือตอความสามารถในการปรับตัวการแสดงออกทางอารมณไดอยางดี เชน เด็กสามารถ

รับรูภาวะอารมณที่แสดงออกทางสีหนาไดอยางถูกตอง ที่ผันตามระดับอายุ ยิ่งโตยิ่งรับรูอารมณไดอยาง

ถูกตอง 

2. ขั้นควบคุมอารมณ ขั้นนี้จะกํากับดูแลภาวะอารมณของตนและของผูอ่ืนไดอยาง

ถูกตองเหมาะสมตามกาลเทศะ ทั้งในแงของกายกรรมวจีกรรม และมโนกรรม ในบางอาชีพจําเปนตอง

ฝกขั้นนี้มากเปนพิเศษ เชน ผูตามตอนรับบนเครื่องบิน ที่ตองฉลาดรูเทาทันในทาทีภาวะอารมณ ความ

ตองการของลูกคา 

3. ขั้นใชความฉลาดทางอารมณ คนแตละคนจะมีความสามารถใชประโยชนจาก

ภาวะอารมณของตนตางกันในการแกไขปญหา หรือชวยในการปรับตัว หากอารมณดีอาจมีสวนชวยให

เกิดภาวะคิดสรางสรรค และการคิดอยางมีเหตุผลในการตอบขอสอบการคิดวิเคราะหขณะที่อารมณเศรา

ทําใหการคิดแบบอุปมาอุปไมยชาลง 

นอกจากนี้ Gardner (1993, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548)  ไดพัฒนาจาก

แนวคิดเดิมโดยจําแนกความฉลาดทางอารมณออกเปน 2 ดาน คือ 

1. ดานความสัมพันธกับผูอ่ืน เปนความสามารถในการรับรูอารมณและตอบสนอง

อารมณและความตองการของผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 

2. ดานการรูจักตนเอง เปนความสามารถในการรับรูอารมณของตนเอง สามารถ

แยกแยะอารมณ และความรูสึกตลอดจนจัดการกับอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม 

ตอมา Persuric & Byham (1996, อางถึงใน  จิรพรรณ  พีระวรรณกุล, 2545) ได

ทําการศึกษาวิจัยและยังชี้ใหเห็นความสําคัญของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณวามีผลตอการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงานในองคกร พบวา อุบัติเหตุ ในการทํางานลดลงประมาณ 50 เปอรเซ็นต หลังจากที่

ผูบริหารไดรับการฝกอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณ เมื่อเปรียบเทียบกับธุรกิจที่คลายคลึงกัน 

ปรากฏวาหลังจากผูที่เก่ียวของในหนวยงานไดรับการ ฝกอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณแลว ผลของ

ผลิตภัณฑของบริษัทนั้นเพิ่มขึ้นอีกประมาณ 17 เปอรเซ็นตจากยอดเดิม และในทางตรงกันขาม ในกลุม

ธุรกิจที่ผูบริหารไมไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณไมพบรายงานวาผลผลิตของธุรกิจ

เหลานั้นเพิ่มขึ้นแตอยางใด  
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เชนเดียวกับ Mayer & Salovey (1997, อางถึงใน ธีรานิตย  สันติพฤทธิ์, 2546) 

ไดเสนอตัวแบบที่ปรับปรุงใหม โดยเนนดานปญญาของความฉลาดทางอารมณ และพยายามอธิบาย

ความฉลาดทางอารมณในแงของศักยภาพ เพื่อเติบโตดานสติปญญาและอารมณ และไดเนนบทบาทของ

อารมณที่มีบทบาทเขามาจัดลําดับ และชี้นําความคิดของมนุษยใหมุงสูขอมูลสําคัญที่เราใสใจ และเสนอ

วา ความฉลาดทางอารมณนาจะประกอบดวย 4 ขั้นตอน ตามลําดับ กลาวคือ 

1. การรับรู การประเมิน และการแสดงออกซึ่งอารมณ 

2. การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ 

3. การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเก่ียวกับอารมณ 

4. การคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความงอกงามดาน

สติปญญา และอารมณตอไป ซ่ึงถือวาเปนกระบวนการที่สูงสุด 

แตละขั้นตอนจะประกอบดวย 4 ลักษณะยอย ดังแสดงไวในภาพที่ 18-21 
 

 

 

ภาพที่ 18 การรับรู – การตีความ – การแสดงออกภาวะทางอารมณไดอยางเหมาะสม (Mayer & 

Salovey, 1997 อางถึงใน ธีรานิตย  สันติพฤทธิ์, 2546) 
 

1) การรับรู - การตีความ - การแสดงออกภาวะทางอารมณไดอยางเหมาะสม 

1.1 ความสามารถ

ในการระบุ ภาว ะ

อารมณความรูสึก

นึกคิดของตนเองได 
(ตอนนี้ รู สึกโกรธ

นอยใจ โมโห เนื่อง

เพราะเหตุใด) 

1.2 ความสนใจใน

ก า ร ร ะ บุ ภ า ว ะ

อารมณของผูอ่ืนได 

( จ า ก ก า ร ดู ง า น

ออกแบบงานศิลปท่ี

ผ านมาทางภาษา 

เสี ย ง  พฤติกรรม

แ ล ะ รู ป ลั ก ษณ ท่ี

ปรากฏ) 

 

 

 

1.4 ความสามารถ

ใ น ก า ร จํ า แ น ก

ความรู สึ กต า ง  ๆ 

ออกไดวา ถูกตอง

ไ ม ถู ก ต อ ง จ ริ ง

หรือไมจริง 

(การขอบคุณ  ขอ

โทษ หรือการแสดง

ความเสียใจดวยนั้น

ทําไปโดยมารยาท

หรือออกมาจากใจ

จริง) 

1.3 ความสามารถ

ในการแสดงอารมณ

ไ ด อ ย า ง ถู ก ต อ ง

แสดงความตองการ

ไดตรงกับความรูสึก

ไดอยางเหมาะสม

ถูกกาลเทศะ 

( รู สึ ก โ ม โ ห  แ ต

สํารวม เพราะอยูตอ

หนาผูใหญ) 
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ภาพที่ 19 การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ  (Mayer  &  Salovey,  1997 อางถึงใน ธีรานิตย    

สันติพฤทธิ,์ 2546) 
 

 
 

ภาพที่ 20 การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเก่ียวกับอารมณเก้ือหนุนการคิดของอารมณ

(Mayer & Salovey, 1997 อางถึงใน ธีรานิตย  สันติพฤทธิ์, 2546) 

 

3) การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเก่ียวกับอารมณ 

3.1ระบุความรูสึก 

อารมณ เห็นความ

เชื่อมโยงระหว าง

อารมณกับถอยคํา

ตางๆ ได 

- ความชอบพอกับ

อารมณรัก 

- ความรูสึกไมชอบ

กับความเกลียด 

- ความสมหวังกับ

การดีใจ 

3.2 ตีความหมาย

ข อ ง อ า ร ม ณ ท่ี

เ กิ ด ขึ้ น  อั น สื บ

เนื่องมาจากอารมณ

หนึ่งๆ ได เชน การ

พลั ด พ ร า ก  ก า ร

สูญเสีย ทําใหเกิด

ความเศราใจ 

 

 

 

3.3 เขาใจอารมณท่ี

ซั บ ซ อ น ไ ด เ กิ ด

ค ว า ม รู สึ ก ห ล า ย

อยางในเวลาไลเลี่ย

กันทั้งรัก ท้ังเกลียด 

อาการขยะแขยงที่

เ ป น ผ ล ร ว ม ข อ ง

ค ว า ม โ ก ร ธ แ ล ะ

ความกลัว 
 

 

3.4 เขาใจความผัน

แ ป ร ข อ ง ภ า ว ะ

อารมณตาง ๆ การ

แป ร เ ป ลี่ ย น จ า ก

ความโกรธ มาเปน

ความพึงพอใจ หรือ 

จากความโกรธมา

เปนความละอายใจ 

 

 

2) การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ 

2.1 ความรูสึก

อารมณชวยกําจัด

คว ามสํ าคัญหรื อ

ช ว ย ใ น ก า ร คิ ด

จั ด ลํ า ดั บ  

ความสําคัญ 

 

(รูสึกวาคนเครียด

บอกสมองใหแบง

เ ว ล า  ออก กํ า ลั ง

กาย) 

2.2 อารมณท่ี

ชัดเจนพรอมที่จะ

เ ก้ื อหนุ น ต อ ก า ร

ตัดสินใจ และจดจํา

ความรู สึ กต า ง  ๆ 

ไดความสนใจใน

ก า ร ร ะ บุ ภ า ว ะ

อารมณของผูอ่ืนได 

( เ จ็ บ แ ล ว จํ า ไ ด

บท เ รี ยน  รู ว า จ ะ

ไ ม ใ ห เ ห ตุ ก า รณ 

เชนนั้น เกิดขึ้นกับ

ตัวเองอีก) 

2.3 อารมณ 

ค ว า ม รู สึ ก ท่ี

เ ป ลี่ ย น ไ ป ทํ า ใ ห

ความคิดและจดยืน

เปลี่ ยนไปจากแง

บวกเปนลบจากการ

คิ ด แ ง เ ดี ย ว  มุ ม

เดี ย ว  เป นคิ ด ได

หลากหลาย 

(รูสึกโกรธ จะดุดา

แตพอรู เหตุผลที่

แทจริงก็เห็นอกเห็น

ใจเขา) 

2.4 ภาวะอารมณ

ตาง ๆ ทําใหคิดหา

แ น ว ท า ง แ ก ไ ข

ปญหาตาง ๆ ไดดี

ขึ้น รูสึกเปนสุข ทํา

ให จิตใจเปดกวาง 

รั บฟ ง  เ ห ตุ ผ ล มี

ความคิดสรางสรรค 

(จิตใจที่ผอนคลาย

พิ จ า ร ณ า ไ ด

รอบคอบมากขึ้ น 

ไมวูวาม หรือมอง

อะไรในแงเดียว 
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ภาพที่ 21 อารมณสงเสริมความงอกงามของสติปญญา  (Mayer  &  Salovey, 1997  อางถึงใน     

ธีรานิตย สันติพฤทธิ์, 2546) 

  
 นอกจากทัศนะเชิงทฤษฎีของความฉลาดทางอารมณแลว Lam (1998, อางถึงใน  ณัฐวุฒิ 

เตมียสุวรรณ, 2550) ที่ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของวิศวกรในบริษัทกับ

ผลการปฏิบัติงานในสถานการณที่มีความตึงเครียดแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาความฉลาดทางอารมณ

โดยรวมมีความสัมพันธกันกับผลการปฏิบัติงานของวิศวกร และความฉลาดทางอารมณสามารถเปนตัว

ทํานายผลการปฏิบัติงานดวย สอดคลองกับ  Derman (1999, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2548) ซ่ึง

ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารที่ประกอบธุรกิจแบบครอบครัวกับ

ความสําเร็จในธุรกิจ ในประเทศอิสราเอล จํานวน 46 คน พบวา ความฉลาดทางอารมณในระดับสูงของ

ผูบริหารเหลานี้มีความสัมพันธกับความสําเร็จในธุรกิจ  ขณะเดียวกัน  Fisher & Ashanasy (2000) ได

ศึกษาพบวา  บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณมักเปนผูที่มีแนวโนมวาจะประสบความสําเร็จในชีวิต สวน

บุคคลที่มีปญหาในชีวิตสมรส ปญหาครอบครัว และปญหาสุขภาพมักเปนผูที่ขาดความฉลาดทางอารมณ 

และเปนบุคคลที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางาน และการประกอบอาชีพ ความเสียหายที่ยิ่งใหญ

เหลานี้ ตอมาในชวง ค.ศ. 2000 ถึงปจจุบันไดคือวา ความฉลาดทางอารมณเปนปจจัยที่สําคัญในการ

ประเมินและเขาใจจุดออนของตัวเอง และใชเทคนิคตางๆ ที่เหมาะสมกับแตละบุคคล เริ่มพัฒนาตั้งแต

รูจักอารมณของตัวเอง เอาใจใสอารมณของผูอ่ืน พัฒนาทักษะทางสังคมซึ่งเปนสิ่งจําเปนของมนุษย ตอง

ฝกฝนเรียนรูสถานการณ ที่จะกอใหเกิดความกระตือรือรนและมีแรงจูงใจสูความสําเร็จ (กรมสุขภาพจิต, 

2543) 
 
 

4) อารมณสงเสริมความงอกงามของสติปญญา 

4.1 เปดใจรับตอ

ความรูสึกทางบวก

และลบที่ รื่ น รมย

และท่ีไมนาอภิรมย 

4.2 เม่ือคิดใคร 

ค ร ว ญ ใ ห ดี แ ล ว

ส า ม า ร ถ ยึ ด ถื อ 

ปลดปลอยคนจาก

ภ า ว ะ อ า ร ม ณ

ค ว าม รู สึ ก อั น ใ ด

อั น ห นึ่ ง ไ ด  โ ด ย

พิจารณาจากขอมูล

ท่ีไดรับ และความ

เปนประโยชน 

 

4.3 คิดอยางพินิจ

พิเคราะห ถึงภาวะ

อารมณต าง  ๆ  ท่ี

เก่ียวของกับตนเอง

และผู อ่ืน เล็งเห็น

ไ ด ว า ค ว า ม รู สุ ก

เหลานั้นชัดเจน คง

อยู มี เหตุผล  และ

สงผลตอการปฏิบัติ

ของตนเชนไร 
 

4.4 บริหารจัดการ

ภาวะอารมณของ

ตนและคนอื่ น ได 

ลอดความรุนแรง

ของอารมณทางลบ

ไ ด แ ส ด ง อ อ ก

อ า รมณ ท า งบวก

โ ด ย ไ ม บิ ด เ บื อ น 

หรือมีกลวิธีในการ

ปองกันตัวเองมาก

เกินไป 
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2.5.3 องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 

นักจิตวิทยาและนักวิจัยตลอดจนผูนําทั้งหลายในยุคปจจุบัน ไดใหความสนใจและ

ยอมรับถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงเปนความสามารถที่เชื่อมโยงกับความมีประสิทธิผล

ของมนุษย เชนเดียวกับ Goleman (1999, cited in Bass & Riggio, 2006)  ที่อธิบายถึงความฉลาด

ทางอารมณมีความสําคัญเปนสองเทาของความฉลาดทางสติปญญา รวมกับทักษะทางเทคนิคในการชวย

ใหทํางานไดสําเร็จ นอกจากนี้บุคคลยิ่งมีตําแหนงสูงขึ้นในองคการ ความสําคัญของความฉลาดทาง

อารมณยิ่งทวีตามความสูงของตําแหนงนั้น ทั้งนี้เพราะการมีทักษะและความเขาใจทางอารมณ จะชวย

เปนตัวขับเคลื่อนความคิดและการตัดสินใจตลอดจนการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนของผูนํา เหตุผล

ดังกลาวผูวิจัยการศึกษาทัศนะและทฤษฎีที่เก่ียวของกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ  ผูวิจัย

ไดศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่สําคัญ  แบงออกเปน 2 สวน คือ 1) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของ

นักวิชาการตางประเทศ และ 2) ทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย ดังจะกลาวถึงตอไปนี้ 
2.5.3.1 องคประกอบของความฉลาดทางอารมณตามทัศนะหรือผลงานวิจัย

ของนักวิชาการตางประเทศ 

ตามทัศนะ Goleman (1995, อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542)  

เสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 5  ขั้น  ดังนี้  

1. ขั้นตระหนักรูอารมณของตน  การตระหนักรูตนเอง  เขาใจหยั่งรู

ความเปลี่ยนแปลงในอารมณ  ภาวะอารมณ  ความตองการของตนในแตละชวงเวลาและสถานการณ  

เขาทํานองวา  ผูที่รูจักตนเองและเอาชนะตนเองไดเปนผูฉลาดที่สุด 

2. ขั้นบริหารจัดการอารมณของตน  เปนความสามารถที่จะควบคุม

จัดการกับความรูสึกหรือภาวะอารมณที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมและชาญฉลาด  โดยเสริมสรางจากภาวะ

ที่ตระหนักรูในอารมณของตน  เมื่อเศราโกรธ  ผิดหวัง  หรือเสียใจ  ก็ควบคุมตนเองไดไมโมโหราย  ไม

สรางความทุกขระทมใหแกตน  นําภาวะอารมณของตนใหคืนสูสภาพปกติไดโดยเร็ว  คิดไตรตรองกอน

ตัดสินใจ 

3. ขั้นสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง  การกระตุนเตือนสติใหคิดริเริ่มอยาง

มีความคิดสรางสรรค  ผลักดันตนเพื่อมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว  จะนํามาซึ่งความสําเร็จสามารถอดไดรอได  

ไมหุนหัน  ผูที่ทําไดดังน้ีถือวาเปนผูที่ประสบความสําเร็จในงาน  มุงสูเปาหมายอยางมีพลังของความตั้ง

มั่นไมยึดติดกับเงินหรือตําแหนง 

4. ขั้นสามารถรับรูอารมณของผูอ่ืนได  สามารถเอาใจเขามาใสใจเรา  

เปนพื้นฐานของการใชทักษะทางสังคม  รูเทาทันความรูสึก  ความตองการ  ขอวิตกกังวลของผูอ่ืนได

อยางชาญฉลาดมีไหวพริบ 

5. ขั้นความสามารถในการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน ซ่ึงมีความสําคัญ

เปนอยางมากกับการเปนผูนําและสัมพันธภาพ  ซ่ึงถือวาเปนลักษณะของการจัดตั้งกลุม  การทํางานเปน

ทีม การเจรจา แสวงหาทางออก การสรางสายสัมพันธเปนการสวนตัวและเปนผูที่มีความสามารถ

วิเคราะหสถานการณทางสังคมไดดี 
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ตามทัศนะ Wagner  &  Sternberg   (1985,  อางถึงใน  ทิพยวัลย   

ศรีจันทร, 2547) เสนอวา พฤติกรรมของผูที่มีชาญฉลาดดานการปฏิบัติที่จะเอ้ือตอความสําเร็จใน

วิชาชีพในการบริหารและในชีวิต สามารถแบงไดเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
1. การครองตน (managing self) หมายถึง ความสามารถที่จะจัดการ

ตนเองในแตละวันใหบรรลุเปาหมาย ไดผลผลิตสูงสุด อาทิ การจัดลําดับกิจกรรมที่ตองทํา การกระตุน

ชี้นําตนใหมุงสูผลสัมฤทธิ์ การสรางแรงบันดาลใจที่ดีใหแกตนเอง กลาเสี่ยง ไมยนระยอ รูขีด

ความสามารถและศักยภาพของตนดี 

2. การครองคน (managing others) ทักษะความรูในการบริหาร

ผูใตบังคับบัญชา และความสัมพันธทางสังคม ความสามารถเขากับผูอ่ืนได มอบหมายงานใหทําตรงกับ

ทักษะความรู ความสามารถของผูปฏิบัติแตละคน ใหรางวัลตามผลงานที่ปฏิบัติ 

3. การครองงาน (managing career) จะสรางผลกระทบที่ดีแกสังคม 

องคการ และประเทศชาติไดอยางไร จะสรางชื่อเสียงเกียรติยศของตนไดเชนไร จัดความสําคัญจําเปน

ของตน ใหสอดคลองกับสิ่งที่องคการใหความสําคัญ โนมนาวผูเก่ียวของใหเห็นความสําคัญเห็นดีเห็น

งามดวย  

 ตอมาตามทัศนะ  Mayer & Salovey  (1997, อางถึงใน  วีระวัฒน  
ปนนิตามัย, 2542) ไดปรับปรุงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ  ซ่ึงจะเนนกระบวนการคิด  

หลักการของความฉลาดทางอารมณจะอยูในองครวมของการใชความสามารถทางดานสติปญญาและ

อารมณ  การปรับปรุงมี  4  องคประกอบ ดังนี้ 

1. การรับรู  การประเมิน  การแสดงออก  ซ่ึงอารมณประกอบดวย

ความสามารถในการบอกอารมณ  ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนได  แสดงอารมณไดสอดคลองกับ

ความรูสึก  จําแนกความรูสึกตางๆ  ที่ตรงกันขามได 

2. การใชอารมณเ ก้ือหนุนความคิด ประกอบดวย การจัดลําดับ

ความคิด  การมองสิ่งตางๆ  ในแงดี  มองเห็นแนวทางในการแกปญหา  ทําใหเกิดความคิดอยาง

สรางสรรคและมีเหตุผล 

3. การวิเคราะหและใชความรูสึกจากอารมณที่เกิดขึ้นประกอบดวย  

ความสัมพันธระหวางอารมณและการใชถอยคําที่เหมาะสม  ตีความหมายของอารมณที่เกิดขึ้น รับรูและ

เขาใจความรูสึกที่ซับซอนและเขาใจของอารมณที่เปลี่ยนแปลง 

4. การรับรูและควบคุมอารมณ  เพื่อสงเสริมความงอกงามทางอารมณ

และสติปญญาประกอบดวย  การเปดใจกวางยอมรับตอความรูสึกที่ดีและไมดีที่เกิดขึ้นได  ปลดปลอย

ตนเองจากภาวะอารมณ  พิจารณาและจัดการกับอารมณตางๆ  ที่เก่ียวของกับตนเองและผูอ่ืนได 

เชนเดียวกับทัศนะ  Cooper & Sawaf  (1997, อางถึงใน วีระวัฒน   

ปนนิตามัย, 2542) ไดเสนอโครงสรางความฉลาดทางอารมณไวเพื่อสะดวกแกการวัด เรียกวา แผนที่

ความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบหลัก 4 องคประกอบ ดังนี้ 
1. ความรอบรูทางอารมณ (emotional literacy) ซ่ึงจะเปนตัวที่ทําให

เกิดการรับรูการควบคุมตัวเอง และมีความเชื่อมั่นในตนเองประกอบดวย 
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1.1 ความซื่อสัตยในอารมณ (emotional honesty) คือ รูจัก

อารมณความรูสึกของตนเอง มีสติรับรูและเทาทันอารมณของตนที่เปลี่ยนแปลงไป 

1.2 การมีพลังอํานาจทางอารมณ (emotional energy) มีความ

เชื่อมั่นในตนเอง 

1.3 การรับทราบผลทางอารมณ (emotional feedback) 

1.4 การหยั่งรูและเชื่อมโยงทางอารมณ (emotional connection 

& intuition) 

1.5 การตระหนักรูในอารมณ (emotional awareness) 

1.6 การรับผิดชอบในอารมณ (emotional responsibility) 

2. ความเหมาะสมทางอารมณ (emotional fitness) ประกอบดวย 

2.1 สรางความเชื่อถือใหเกิดแกตน (authenticity presence) เชื่อ

ในความสามารถของตน 

2.2 มีขอบเขตในการเชื่อถือ (trust radius) ในดานอารมณตอ

ผูอ่ืน 

2.3 การแสดงความไมพอใจในเชิงสรางสรรค (constructive 

discontent) มีความสามารถในการฟงผูอ่ืน ๆ 

2.4 การมีความยืดหยุนและเปลี่ยนแปลง (resilience & renewal) 

จัดการกับความขัดแยง 

3. ความลึกซ้ึงทางอารมณ (motional depth) เปนการสํารวจแนวทางที่

จะปรับชีวิตหนาที่การทํางานใหเขาและสอดคลองกับศักยภาพ และเปาหมายของตัวเอง ประกอบดวย 

3.1 การมีเปาหมายและศักยภาพเฉพาะคน (unique potential & 

purpose) สามารถสํารวจแนวทางของชีวิต การทํางานตามศักยภาพใหบรรลุเปาหมายของตน 

3.2 การอุทิศตน (commitment) สามารถรับผิดชอบในสิ่งที่ไดรับ

มอบหมาย 

3.3 การปรับปรุงโดยยึดหลักธรรม (applied integrity) สามารถ

ทํางานอยางซ่ือสัตยรักษาคําพูด ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย 

3.4 การโนมนาวในอํานาจของตน (influence without authority) 

4. ความผันแปรทางอารมณ เปนความสามารถในการใชอารมณ 

เพื่อใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค และสามารถเผชิญกับปญหาตาง ๆ ได ประกอบดวย 

4.1 การหยั่งรูอยางตอเนื่อง (ituitive flow) เกิดความเต็มใจ และ

เขาถึงการแกปญหาที่ซับซอนไดอยางกวาง 

4.2 การตอบสนองตามเวลาที่เปลี่ยนไป (reflective time – 

shifting) สามารถคิดพิจารณาได 

4.3 การเล็งเห็นโอกาส (opportunity sensing) สามารถที่จะ

แกปญหา และความกดดัน 
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4.4 การสรางอนาคต (creating the future) และไมปดกั้นโอกาส

ความผันแปร ความรอบรูของอารมณ  ทางอารมณ  ความลึกซ้ึง ความเหมาะสมทางอารมณ ทางอารมณ 

ดังแสดงในภาพที่ 22 

 

 
 

ภาพที่ 22 โมเดลความฉลาดทางอารมณ (Cooper & Sawaf, 1997 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย,  

2542) 
 

ตามทัศนะ Bar-On (1997, อางถึงใน เสาวนิตย ทวีสันทนีนุกูล, 

2550)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณโดยแบงออกเปน 5 ดาน 15 

คุณลักษณะที่สําคัญ ๆ ดังนี้ 

1. ความสามารถภายในตน ซ่ึงเปนความสามารถที่มีองคประกอบยอย 

ดังนี้ 

1.1 ความสามารถในการเขาใจภาวะอารมณของตนเอง 

1.2 มีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตน 

1.3 การตระหนักรูงาน คือ มีสติ 

2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ไดแก 

2.1 ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีแกผูอ่ืน 

2.2 มีน้ําใจ เอ้ืออาทร หวงใยผูอ่ืน  

2.3 ตระหนักรูเทาทันในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน 

3. ความสามารถในการปรับตัว ประกอบดวย 

3.1 ความสามารถในการตรวจสอบความรูสึกของตน 

3.2 เขาใจสถานการณตางๆ และสามารถตีความไดถูกตอง ตรง

ตามความเปนจริง 

3.3 มีความยืดหยุนในความคิดและความรูสึกของตนเปนอยางดี 

3.4 มีความสามารถในการแกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนา

ไดเปนอยางดี 

ความฉลาด

ทางอารมณ 

3 

ความลึกซึ้งทางอารมณ 

4 

ความผันแปรของอารมณ 

1 

ความรอบรูทางอารมณ 

2 

 ความเหมาะสมทางอารมณ 
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4. มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด ประกอบดวย 

4.1 การจัดการกับความเครียด บริหารความเครียด 

4.2 ควบคุมอารมณไดอยางดี แสดงออกไดอยางเหมาะสม 

5. การจูงใจตนเอง และสภาวะทางอารมณ ไดแก 

5.1 การมองโลกในแงดี 

5.2 การแสดงออกและมีความรูสึกที่เปนสุขที่สามารถสังเกตเห็น

ได 

5.3 สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืน 

นอกจากนี้ทัศนะ  Mayer  &  Salovey  (1997, อางถึงใน วีระวัฒน  

ปนนิตามัย, 2542) ไดขยายขอบเขตงาน โดยมีการพัฒนาตอการคิดที่เนนศักยภาพทางปญญา เขาได

แบงความฉลาดทางอารมณ ออกเปน 4 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการรับรู การประเมินคา และการแสดงออกทาง

อารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

2. ความสามารถของอารมณในการกระตุนความคิด ซ่ึงอารมณจะไป

ชวยในการคิด จัดลําดับ ความสําคัญ ตลอดจนเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ ขณะเดียวกัน อารมณก็สามารถ

เปนตัวกระจายความหลากหลายของความคิด และจุดยืนของมนุษยได 

3. ความสามารถในการเขาใจ วิเคราะห และการใชความรูใหเปน

ประโยชน เปนความสามารถที่เจาตัวสามารถระบุความรูสึก  หรืออารมณและถายทอดออกมาเปน      

วัจนภาษา ตลอดจนมีความเขาใจอยางถองแทเก่ียวกับความผันผวนของภาวะอารมณได 

4. ความสามารถในการควบคุมอารมณ ซ่ึงเปนการเปดใจยอมรับ

อารมณหรือความรูสึกทุกแงทุกมุม คือ พรอมจะปลอยวางตอความรูสึกที่ไมสมปรารถนา รูจัก

ประเมินผลและบริหารจัดการ ภาวะอารมณจากการกระทํา หรือ พฤติกรรมของตนเองและผูอ่ืนได 

ตามทัศนะ Goleman (1998, อางถึงใน นวลจันทร อาศัยพานิชย, 2545) 

มีความเชื่อวา ความฉลาดทางอารมณขอบุคคลสามารถจัดไดเปนหมวดหมูตามลักษณะรวมกัน และเชื่อ

วาไมมีผูใดที่จะมีความฉลาดทางอารมณ ครบทั้ง 25 ดาน แตละคนก็มีจุดเดนจุดดอยที่แตกตางกันไป 

แตคนที่ความฉลาดทางอารมณสูงๆ จะมีบางความสามารถที่โดดเดน ปกติแลวจะมี 5-6 ดาน ที่

ครอบคลุมในทุกองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงหนทางของการพัฒนาสูความเปนเลิศดาน

ความฉลาดทางอารมณสามารถทําไดหลายทาง เชื่อวาความฉลาดทางอารมณแตละความสามารถนั้นมี

คุณลักษณะ 5 ประการ  คือ 
1. เปนเอกเทศ แตละดานตางก็มีผลตอการปฏิบัติงาน 

2. เก้ือกูลกัน มีอิทธิพลตอกัน เชน หากขาดทักษะทางสังคมก็จะสงผล

ใหนําทีมไดไมดี 

3. เปนลําดับขั้น หากไมรูจักตน ก็จะควบคุมตนและเขาใจผูอ่ืนไดยาก 

4. สําคัญแตยังไมเพียงพอ การมีความฉลาดทางอารมณตางๆ แลว 

บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการตองเก้ือหนุนดวย 
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5. เปนแบบฉบับได ทุกมิติ ทุกองคประกอบประยุกตใชไดกับงานแต

ละประเภทแตกตางกันไป 

นอกจากนี้ ไดเสนอกรอบแนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะดานความ

ฉลาดทางอารมณ ดังตารางที่ 14 
 

ตารางที่ 14 กรอบแนวความคิดสมรรถนะดานความฉลาดทางอารมณตามทัศนะ Goleman  
 

หมวด/องคประกอบ  ตัวบงช้ี/สาระเพื่อการวัด 

1. สมรรถนะทางสังคม เปนการสราง 

และรักษาความสัมพันธ 

 1.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การตระหนักรูถึงความรูสึก ความตองการและ 

ขอหวงใยของผูอ่ืน ไดแก 

1.1 การเขาใจผูอ่ืน รูถึงความรูสึก มุมมอง สนใจ

ในขอวิตกกังวลของเขา 

1.2 การมีจิตใจมุงบริการ คาดคะเน รับรู และ

ตอบสนองความตองการของลูกคาไดดี 

1.3 การพัฒนาผูอ่ืน ทราบความตองการ เพื่อ

สงเสริมความรูความสามารถไดถูกทาง 

1.4 การสรางโอกาสในความหลากหลายเล็งเห็น

ความเปนไปไดจากความแตกตางโดยไมแตกแยก 

1.5 ความตระหนักรูถึงทัศนะความคิดเห็นของ

กลุม ความสามารถอานสถานการณปจจุบันและ

ความสัมพันธของกลุมได 

 1.2 ทักษะทางสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความคลองแคลวในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ที่พึงประสงค โดยความรวมมือของผูอ่ืน 

2.1 การโนมนาว แสดงกลวิธีโนมนาวตางๆอยาง

ไดผล 

2.2 การสื่อสาร สงสารที่ชัดเจนและนาเชื่อถือ 

2.3 ความเปนผูนํา โนมนาวและผลักดันกลุมไดดี 

2.4 การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ริเริ่มและ

บริหารความเปลี่ยนแปลงไดดี 

2.5 การบริหารความขัดแยง เจรจา และแกไข

หาทางยุติความไมเขาใจกัน 

2.6 การสรางสายสัมพันธ เสริมสรางความรวมมือ

รวมใจกันเพื่อการปฏิบัติ 

2.7 การรวมมือรวมใจกันทํางานกับผูอ่ืน 
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ตารางที่ 14 กรอบแนวความคิดสมรรถนะดานความฉลาดทางอารมณตามทัศนะ Goleman (ตอ)  

 

หมวด/องคประกอบ  ตัวบงช้ี/สาระเพื่อการวัด 

2. สมรรถนะสวนบุคคล เปนการบริหารจัดการ 

ตนเองไดอยางไร 

 1.3 การตระหนักรูตนเอง 

 

 

 

 

 

 

การตระหนักรูความรูสึก ความโนมเอียงของตน 

หยั่งรูความเปนไปไดของตน และความพรอม

ตางๆ 

3.1 รูเทาทันในอารมณตน สาเหตุที่ทําใหเกิด

ความรูสึกนั้นๆ และผลที่จะตามมา 

3.2 ประเมินตนเองไดตามจริง รูจุดเดน จุดดอย

ของตน 

3.3 มั่นใจในตนเอง มั่นใจในความสามารถคุณคา

ของตน 

 1.4 การควบคุมตน ความสามารถในการจัดการกับความรูสึกภายใน

ตน 

4.1 การควบคุมตน สามารถจัดการกับภาวะ

อารมณหรือความฉุนเฉียวได 

4.2 ความเปนที่ไววางใจได รักษาความเปนผูที่

ซ่ือสัตยและคุณงามความดีได 

4.3 ความเปนผูที่ใชสติปญญา แสดงความ

รับผิดชอบ 

4.4 ความสามารถที่จะปรับตัวได ยืดหยุนในการ

จัดการกับความเปลี่ยนแปลงได 

4.5 การสรางสิ่งใหม เปนสุขและเปดใจกวาง 

 1.5 การสรางแรงบันดาลใจ แนวความคิด แนวทาง หรือขอมูลใหมแนวโนม

ของอารมณที่เก้ือหนุน การมุงสูเปาหมาย 

5.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พยายามที่จะปรับปรุง

หรือใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ 

5.2 ความจงรักภักดี ยึดมั่นกับเปาหมายของ

กลุมเปาหมายขององคการ 

5.3 ความคิดริเริ่ม พรอมที่จะปฏิบัติตามโอกาส

อํานวย 

5.4 การมองโลกในแงดี แมมีอุปสรรค ปญหาแตก็

ไมยนระยอ มุงสูเปาหมาย 
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ตามทัศนะ Weisinger (1998, อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) 

ความฉลาดทางอารมณกับการทํางาน (emotional intelligence at work) ซ่ึงความฉลาดทางอารมณ 

ประกอบดวย  2 สวนหลัก ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ความฉลาดทางอารมณ ภายในตัวบุคคล ซ่ึงมีสวนประกอบยอย คือ 

1.1 การพัฒนาการตระหนักรูตนเองใหสูงขึ้น (developing high 

self awareness) ดวยการตระหนักรูตนเองสามารถดูแลตนเองไดสามารถสังเกตการกระทํา ของตนเอง

ได สามารถมีอิทธิพลตอการกระทํา ของตนเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอตนเอง เชน ทานรูตัววาเสียง

ของทานกําลังดังข้ึน และทานกําลังโกรธลูกคาของทาน ซ่ึงกําลังเรียกรองในสิ่งที่ไมมีเหตุผล และทานก็รู

วาลูกคาของทาน มีความสําคัญตองานของทาน ดังนั้น ทานจะลดเสียงของทานลงและระบายความโกรธ

ออกไป แลวสนทนากับลูกคาดวยความเคารพ 

1.2 การจัดการกับอารมณของตนเอง (managing your 

emotions) การจัดการกับอารมณของตนเองไมเหมือนกับ การเก็บกดอารมณซ่ึงทําใหตนเองไมไดรับ

ขอมูลที่มีคุณคา การจัดการกับอารมณ หมายความถึง การเขาใจอารมณเหลานั้น และใชความเขาใจนั้น

จัดการกับสถานการณอยางไดผลดี เนื่องจากอารมณเปนผลมาจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางความคิด

ของตนเอง แตอารมณทางลบ เชน อารมณเศราโดยทั่ว ๆ ไป เกิดจากสถานการณที่เปนปญหา ดังนั้น

ความสามารถในการจัดการคือการทําใหระดับหรือความรุนแรงของอารมณลดลงมาอยูในระดับที่จะทํา

ใหตนเองพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหมที่ดีกวาเดิมเปนความรูสึกผอนคลายได เมื่อตองอยูภายใต

สถานการณที่มีความกดดัน และสามารถควบคุมอารมณหรือรักษาอารมณตนเองได 

1.3 การจูงใจตนเอง (motivating yourself) เมื่อมีการจูงใจ

ตนเอง บุคคลจะสามารถเริ่มงานหรือรับมอบหนาที่ ใสใจอยูกับมัน มุงไปสูความสํา เร็จ และในเวลา

เดียวกันสามารถจัดการกับความทอถอยที่อาจจะเกิดขึ้น โดยมีบุคคลและสภาพแวดลอมตางๆ เชน 

อากาศ แสง เสียง ในที่ทํางาน ที่สามารถชวยจูงใจไดนอกเหนือจากตนเอง ซ่ึงครอบครัวและเพื่อน

รวมงานจะเปนผูที่คอยแนะนํา ชวยเหลือทางดานอารมณ ใหมีกํา ลังใจ และสนับสนุนความมั่นใจ การ

มองโลกในแงดี การยึดมั่นตอเปาหมาย ความกระตือรือรนและมีความยืดหยุนมากขึ้น 

2. ความฉลาดทางอารมณ ในความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ซ่ึงมี

สวนประกอบยอย คือ 

2.1 การพัฒนาทักษะการติดตอสื่ อสารที่ มีประสิทธิภาพ 

(developing effective communication skill) พื้นฐานของความสัมพันธคือการติดตอสื่อสาร ซ่ึงการ

ติดตอสื่อสารทําใหเกิดการเชื่อมโยงและเกิดความสัมพันธ คุณคาของการติดตอสื่อสารอยางมี

ประสิทธิภาพในที่ทํางานนั้นมีมากมายเกินกวาจะคํานวณได ถาคิดจะแกไขความขัดแยงระหวางเพื่อน

รวมงาน หัวหนา หรือลูกคา สามารถทํา ไดโดยการติดตอสื่อสารที่ดี มีทักษะ 5 ประการที่เก่ียวของ คือ 

การเปดเผยตนเองการแสดงออกอยางเหมาะสม การฟงอยางมีประสิทธิภาพ การวิจารณ และการ

ติดตอสื่อสารแบบทีม 

2.2 การพัฒนาความรูความชํานาญระหวางบุคคล (developing 

interpersonal expertise) การมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น หมายความถึง สามารถติดตอกับผูอ่ืนเพื่อ

แลกเปลี่ยนขอมูลที่มีความหมายและเหมาะสม มีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยางดี มีองคประกอบของ
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ความสัมพันธเชน การแบงปนความรูสึก ความคิดและความเห็นมีทักษะที่จะนํา ไปสูความรูความชํานาญ

ระหวางบุคคล ความสามารถในการวิเคราะหความสัมพันธ เพื่อทําใหไดรับผลดีจากความสัมพันธนั้น 

และความสามารถในการติดตอสื่อสารในระดับเหมาะสม เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนขอมูลขาวสารเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ 

2.3 การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตนเอง (helping other help 

themselves) องคการเปนระบบที่ประกอบเขาดวยกันที่ขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเปนสวน

หนึ่งของระบบนั้น ดังน้ันการที่องคการจะไดรับความสําเร็จหรือไมนอกจากจะขึ้นอยูกับผูตามจะทํางาน

อยางสุดความสามารถแลว ยังสําคัญที่พวกเขาจะชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวยในสวนที่เก่ียวกับความ

ฉลาดทางอารมณการชวยเหลือซ่ึงกันและกันหมายความวา ชวยเหลือกันในการจัดการกับอารมณ การ

ติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ การชวยกันแกปญหาการชวยกันแกไขความขัดแยง และชวยกันจูงใจ 

ตอมาในชวงค.ศ. 2000 เปนตนมา ตามทัศนะ Goleman (2002, อาง

ถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดพัฒนาแนวคิดและกลาวถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ

ที่มีตอความมีประสิทธิผลของผูนํา ซ่ึงในอดีตเคยเสนอไว 5 ดานมีจํานวนทั้งสิ้น 25 สมรรถนะ แตจาก

ผลการวิเคราะหขอมูลลาสุด Goleman ไดปรับปรุงความฉลาดทางอารมณเหลือเพียง 4 ดาน ลดจํานวน

สมรรถนะที่ผูนําพึงมีเหลือเพียง 18 สมรรถนะ ดังรายละเอียดดังนี้ 

1. สมรรถนะที่เกี่ยวกับตนเอง (personal competence) เปน

สมรรถนะที่ผูนําใชเพื่อบริหารจัดการกับตนเอง ซ่ึงประกอบดวย 2 ดาน รวมทั้งสิ้น  9 สมรรถนะ ดังนี้ 

1.1 ดานความสามารถตระหนักรูอารมณตนเอง (self awareness) 

มีสมรรถนะที่สําคัญอยู 3 ประการ ไดแก 

1.1.1 สมรรถนะในการตระหนักรูตนเอง (emotional self 

awareness) เปนความสามารถของผูนําที่อานอารมณของตนออก จึงพยายามควบคุมและปรับกลไก

ภายใน เพราะเขาใจดีวาถาตนแสดงความรูสึกเชนนั้นออกไปทันทีทันใด จะสงผลกระทบตอคนรอบขาง

และงานที่ทําอยางไรผูนําที่มีสมรรถนะนี้สูงจะสามารถมองเห็นภาพรวมของปญหาที่สลับซับซอนไดดี จึง

พรอมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมกวาไดโดยฉับพลัน ผูนําที่สามารถตระหนักรูตนเองได

ดีมักเปนคนที่ตรงไปตรงมาและจริงใจ กลาพูดอยางเปดเผยถึงสภาพอารมณของตนและยอมรับผิดถา

ตนแสดงออกไปไมเหมาะสม 

1.1.2 สมรรถนะในการประ เมิ นตน เอง ได ถู กต อ ง 

(accurate self assessment) ผูนําที่มีความสามารถตระหนักรูตนเองสูงจะเขาใจถึงจุดแข็ง (strength) 

และจุดออน (limitation) ของตนไดดีจึงมักมีอารมณขันกับการกระทําของตนอยูบอยครั้ง คนรอบขางให

ความชื่นชมตอผูนําที่หมั่นเรียนรูใหมๆ เพื่อปรับปรุงตนเองและความมีใจกวางในการรับฟง ขอมูล

ยอนกลับตลอดจนคําวิพากวิจารณเชิงสรางสรรคจากผูอ่ืน สมรรถนะในการประเมินตนเองไดอยาง

ถูกตอง ชวยใหผูนํารูวาเมื่อไรที่ตนควรรองขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน และที่ใดบางที่ตนสามารถ

เสริมสรางทักษะและความแข็งแกรงใหม ๆ ตอการเปนผูนําของตน 

1.1.3 สมรรถนะดานความมั่นใจ (self confidence) การที่

ผูนํารูถึงขีดความสามารถของตนไดอยางถูกตอง ชวยใหผูนํารูจักเลือกใชจุดเดนของตนเองในการ

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ผูนําที่มีความมั่นใจพรอมที่จะเผชิญกับงานหรือสถานการณที่ยากลําบากไดดี 
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ทั้งนี้เพราะชอบยืนหยัดตอสูเอาชนะอุปสรรคดวยความแนวแน ดวยคุณลักษณะเชนนี้จึงทําใหผูนําโดด

เดนอยูแถวหนาของบุคคลอื่น สมรรถนะดานความมั่นใจจึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญตอการเปนผูนํา 

1.2 ดานความสามารถบริหารจัดการตนเอง (self management) 

ประกอบดวยสมรรถนะที่สําคัญอยู 6 ประการ ไดแก 

1.2.1 สมรรถนะในการควบคุมอารมณตนเอง (emotional self 

control) ผูนําที่มีความสามารถควบคุมอารมณตนเองไดสูง จะมีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทาง

อารมณตลอดจนภาวะกดดันภายในตนไดดีหรืออยางนอยก็สามารถหาทางออกใหมที่กอใหเกิดประโยชน 

จุดเดนของการควบคุมตนเองของผูนําก็คือ  มีความสงบนิ่ง ไมหว่ันไหว และมีสติตลอดเวลาที่เผชิญกับ

ภาวะวิกฤตที่มีความเครียดสูง ไมแสดงอารมณเสียงายๆ เมื่อตองประสบเหตุการณตางๆ ที่รบกวนจิตใจ

ในชีวิตประจําวัน 

1.2.2 สมรรถนะดานความโปรงใส (transparency) ผูนําที่มี

ความโปรงใสยึดมั่นตอคานิยมในการดํารงชีวิต ความโปรงใส  หมายความรวมถึง การเปดเผยถึง

ความรูสึก ความเชื่อและการกระทําที่แทจริงของตนเองใหผูอ่ืนเห็น มีความคงเสนคงวาในการคิด การ

พูดและการกระทําที่สอดคลองกัน นําไปสูความเปนผูมีความสัตยซ่ือถือ คุณธรรมยึดมั่นหลักการ 

(integrity) กลายอมรับความผิดพลาดเมื่อทําผิด กลายืนหยัดตอ สูกับการกระทําที่ไรจริยธรรมของผูอ่ืน

โดยไมนิ่งเฉย กลาวโดยสรุปสมรรถนะดานความโปรงใสของผูนํากอใหเกิดความสงางามและความ

นาเชื่อถือ (trustworthiness) ในสายตาผูอ่ืน ซ่ึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่ผูนําขาดมิได 

1.2.3 สมรรถนะดานความสามารถปรับตัว (adaptability) ผูนํา

ที่สามารถปรับตัวไดดี จะมีความคลองแคลวในการตอบสนองความตองการที่หลากหลายโดยที่ตนเองไม

สูญเสียจุดยืนหรือพลังแตอยางใดเปรียบเสมือนกับน้ําที่เปลี่ยนรูปรางตามภาชนะบรรจุโดยไมสูญเสีย

คุณสมบัติแตอยางใด เปนผูที่สามารถดํารงชีวิตอยางมีความสุขไดทามกลางปญหารุมเราและสถานการณ

ที่ไมชัดเจนขององคการ โดยผูนําสามารถที่จะยืดหยุนในการปรับตัวเขากับภาวะทาทายใหมๆ ปรับตัว

เขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว สามารถปรับเปลี่ยนความคิดใหม ไดถามีขอมูลใหมที่ดีกวา

และสอดคลองกับความเปนจริงมากกวา 

1.2.4 สมรรถนะดานมุงผลสัมฤทธิ์ (achievement) ผูนําที่มี

สมรรถนะมุงผลสัมฤทธิ์สูง จะมีมาตรฐานสวนตัวสูงที่จะปรับปรุงผลงานใหดีขึ้นอยางตอเนื่องทั้งผลงาน

ของผูนําเองและของผูรวมงาน เปนผูนําที่เปนนักปฏิบัติ (pragmatic) โดยกําหนดเปาหมายที่มีความทา

ทายแตสามารถที่จะบรรลุได เปนผูที่สามารถคํานวณดานความเสี่ยงไดดีวา ผลงานที่บรรลุนั้นมีความ

คุมคาหรือไม จุดเดนการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูนําก็คือ การเปนผูใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง และหมั่นสอน

ผูรวมงานตลอดเวลา เพื่อใหคุณภาพงานสูงขึ้น 

1.2.5 สมรรถนะดานริเริ่ม (initiative) ผูนําที่มีจิตสํานึกเรื่อง

ความมีประสิทธิภาพ (sense of efficacy) จะพยายามควบคุมกระบวนการตางๆ ของการทํางานเพื่อให

บรรลุเปาหมายไดดี เปนคนเกงในการริเริ่มสิ่งใหม  เมื่อโอกาสมาถึงก็รูจักหยิบฉวยโอกาสนั้น แตถา

โอกาสยังไมมีก็รูจักสรางเง่ือนไขใหเกิดโอกาสน้ันขึ้น กลาวคือมีอุปนิสัยเชิงรุก (proactive) ที่ไมยอมนิ่ง

เฉยคอยรอใหโอกาสมาถึงกอนแลวจึงเริ่มลงมือทํา ผูนําที่มีสมรรถนะดานนี้จะไมลังเลตอการขจัด
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ขั้นตอนความลาชาของการทํางาน (red tape) ใหหมดไป พรอมปรับเปลี่ยนกฎระเบียบตางๆ ที่เปน

อุปสรรค และถาจําเปนก็จะกําหนดแนวทางและเปาหมายที่ดีกวาในอนาคต 

1.2.6 สมรรถนะการมองโลกในแงดี (optimism) ผูนําที่มอง

โลกในแงดีมักมองโลกอยางมีความหวัง มีแรงจูงใจและกําลังใจสูง (self motivating) มองเห็นชองทางที่

เปนโอกาส (opportunity) มากกวาจะมองวาเปนภัยคุกคาม (threat) เปนผูนําที่มองเห็นสวนดีหรือ

จุดเดนของผูอ่ืนและเชื่อวาสวนดีหรือจุดเดนดังกลาวสามารถนํามาใชใหเปนประโยชนได เปนผูนําที่เชื่อ

วา ทุกสิ่งทุกอยางยังไมมีอะไรที่สมบูรณ (glass half-full) ดังนั้นจึงคาดวาการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

ยอมนําไปสูสิ่งที่ดีกวา  

2. สมรรถนะที่เกี่ยวกับสังคม (social competence) เปนสมรรถนะที่

ผูนําใชเพื่อบริหารความสัมพันธกับผูอ่ืนใหเกิดผลดี ซ่ึงประกอบดวย 2 ดาน รวมทั้งสิ้น 9 สมรรถนะ 

ดังนี้ 

2.1 ดานความตระหนักรูทางสังคม (social awareness)  มี  3 

สมรรถนะ ดังน้ี 

2.1.1 สมรรถนะในการเขาใจผูอ่ืน (empathy) หมายถึง 

ความสามารถรับรูอารมณผูอ่ืน เขาใจถึงมุมมองของคนเหลานั้น เปนความรูสึกแบบเอาใจเขามาใสใจเรา 

และใหความสนใจตอความกังวลใจของคนดังกลาว ผูนําที่มีความสามารถเขาใจคนอื่นไดดีจะเปดใจ

ตนเองรับรูกรอบสัญญานทางอารมณไดอยางกวางขวาง จึงไวในการรับรูถึงความรูสึกทางอารมณของ

ผูอ่ืนโดยไมตองพูด เปนผูนําที่รับฟงอยางต้ังใจและสามารถจับประเด็นที่เปนมุมมองของผูอ่ืนไดดี ดวย

ทักษะในการเขาใจความรูสึกผูอ่ืนไดดี ทําใหผูนําสามารถเขากับบุคคลตาง ๆ ที่มาจากความหลากหลาย

ทางภูมิหลัง และวัฒนธรรมไดดี 

2.1.2 ส ม ร ร ถ น ะ ค ว า ม ต ร ะ ห นั ก รู ด า น อ ง ค ก า ร 

(organizational awareness) หมายถึง ความเขาใจสภาพปจจุบันปญหาของหนวยงานรูเครือขายการ

ตัดสินใจและภาวะการเมืองในระดับองคการไดดีผูนําที่มีความเขาใจทางสังคมสูง จะมีความเขาใจรูเทา

ทันเกมทางการเมือง รูวิธีปฏิสัมพันธกับเครือขายทางสังคมที่สําคัญและสามารถอานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลที่มีอํานาจตาง ๆ ทางสังคมไดถูกตองผูนําเชนนี้จึงสามารถเขาใจถึงพลังการเมืองของกลุม

ตาง ๆ ภายในองคการไดดี ตลอดจนสามารถเขาใจถึงคานิยมหลักและกฎเกณฑที่มิไดระบุเปนลาย

ลักษณอักษร แตคนภายในองคการยึดถือและปฏิบัติ 

2.1.3 สมรรถนะดานการบริการ (service) หมายถึง 

ความสามารถในการรับรู และตอบสนองตอความตองการของฝายผูรวมงาน ลูกคาและผูมีสวนไดเสีย

ทั้งหลายผูนําที่มีความสามารถดานบริการสูงยอมเขาใจสรางบรรยากาศดานอารมณไดอยางเหมาะสม

เพื่อใหผูปฏิบัติงานที่ตองสัมผัสโดยตรงกับลูกคาสามารถสรางสัมพันธภาพและความรูสึกที่ดีตอกัน ผูนํา

จะใหความสําคัญในการติดตามดูแลตรวจสอบถึงความตองการมากที่สุดจะอยูคอยใสใจดูแลและเปด

ประตูกวางใหพบปะไดเสมอเมื่อตองการ 

2.2 ดานความสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ (relationship 

management) ประกอบดวยสมรรถนะที่สําคัญอยู 5 ประการไดแก 
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2.2.1 สมรรถนะในการสรางแรงบันดาลใจ (inspiration) 

ผูนําที่มีความสามารถในการบันดาลใจ (inspirational leadership) ยอมสามารถเปนผูชี้นําและจูงใจผู

ตามใหเกิดความผูกพันยึดมั่นตอวิสัยทัศนและพันธกิจรวมขององคการดวยความเต็มใจ เปนทักษะที่ทํา

ใหผูนํามองการณไกลและเปนความสามารถที่ชวยสรางความนาตื่นเตนในการทํางานใหกับผูเก่ียวของทุก

คน 

2.2.2 สมรรถนะดานอํานาจอิทธิพล (influence) ตัวบงชี้

ของผูนําที่มีอิทธิพล อาจมองเห็นตั้งแตระดับงาย ๆ เชน ผูนําใชการพูดหวานลอมจนผูฟงคลอยตามและ

ยินยอมปฏิบัติตาม ไปถึงการใชอิทธิพลระดับที่มีความซับซอน เชน การที่ผูนํารูวิธีการที่จะดึงบุคคล

สําคัญเขามาเปนพวกและเขามาเปนเครือขายของตน เพื่อใหชวยสนับสนุนความคิดใหมหรือโครงการ

ใหมที่ตนจะริเริ่มขึ้น เปนตน ผูนําที่เชี่ยวชาญในการใชอิทธิพลจึงมักเปนนักเจรจาหวานลอมไดดีมีศิลปะ

การพูดจูงใจตอหนาชุมชนสูง 

2.2.3 สมรรถนะในการพัฒนาผูอ่ืน (developing others) 

ผูนําที่มีความสามารถดานนี้จะใสใจใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองระหวางทํางานดวยการใหคําแนะนําและ

ใหขอมูลปอนกลับตลอดเวลา เปนผูนําที่เขาใจถึงเปาหมายของผูรวมงานตลอดจนจุดเดนจุดดอย ของ            

แตละคนจากนั้นก็จะเขาชวยเหลือในฐานะเปนพี่เลี้ยงหรือผูฝกสอน ของคนเหลานั้น 

2.2.4 สมรรถนะการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง (change 

catalyst) ผูนําที่เปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลงไดนั้น คือ ผูที่กลาทาทายตอสถานภาพเดิมเพื่อใหไดความ

เปนเลิศขึ้นมาใหม ผูนําจะยืนหยัดตอการเปลี่ยนแปลงอยางเขมแข็งแมจะอยูทามกลางผูคัดคานก็ตาม 

สามารถทําใหขอขัดแยงดังกลาวกลายเปนเรื่องที่ทุกคนเห็นดวยวาจําเปนตองทํา นอกจากนี้ผูนํายังรูจัก

หาวิธีการที่เปนไปไดเชิงปฏิบัติในการเอาชนะอุปสรรคขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 

2.2.5 สมรรถนะในการบริหารความขัดแยง (conflict 

management) สมรรถนะดานนี้จะชวยใหผูนําสามารถดึงทุกฝายที่เก่ียวของยอมถอยออกมาจากความ

ขัดแยง เพื่อมารวมหามุมมองที่แตกตางกันของแตละฝายที่มีตอปญหาน้ันจากนั้นจึงหาขอยุติที่ควรเปน

รวมกันซ่ึงทุกฝายใหการยอมรับได โดยผูนําจะแสดงความเปนกลางอยูเหนือความขัดแยง โดยใหการ

ยอมรับตอความรูสึกและทัศนะของทุกฝาย แลวจึงพยายามระดมพลังเพื่อปรับทิศทางใหมของทุกฝายให

ไปสูขอยุตริวมที่ทุกฝายสามารถยอมรับไดนั้น 

2.2.6 สมรรถนะในการสรางทีมงานและความรวมมือ 

(teamwork and collaboration) เปนความสามารถในการทํางานแบบทีมของผูนํา กลาวคือผูนําที่ทําตน

เปนสมาชิกที่ดีของทีมยอมชวยสรางเสริมบรรยากาศของความเปนกัลยาณมิตรที่พรอมใหความ

ชวยเหลือเก้ือกูลตอกัน โดยพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกในการทํางานกลุมจะกลายเปนตนแบบใหผูอ่ืน

เห็นถึงการใหความยอมรับนับถือ การใหความชวยเหลือและการใหความรวมมือที่ดีที่สมาชิกพึงมีตอกัน

สงผลใหสมาชิกเกิดความกระตือรือรน เต็มใจที่จะรวมผูกพันและใชความพยายามรวมกันเปนกลุมกอน 

เสริมสรางน้ําใจและอัตลักษณของทีม (team spirit and identity) ใหเกิดขึ้น ผูนําจะใชเวลาสวนใหญไป

กับการเปนผูหลอหลอมและเปนกาวเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคคลมากขึ้นกวา แคความรับผิดชอบ

ตอผลสําเร็จของงานเพียงอยางเดียว 
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2.5.3.2 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะหรือผลงาน 

วิจัยของนักวิชาการไทย 

จากแนวคิดที่เก่ียวของกับความฉลาดทางอารมณที่กลาวมาขางตน 

สามารถสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ แบงไดเปน 2 สวนใหญๆ คือ สวนที่เปนความฉลาดอารมณที่

เก่ียวของกับตนเองเพื่อพัฒนาตนเอง และอีกสวนหนึ่งเปนความฉลาดทางอารมณที่เก่ียวของกับบุคคล

อ่ืนเพื่อพัฒนาสัมพันธภาพที่เรามีตอบุคคลอื่นๆ  เชนเดียวกับ กรมสุขภาพจิต (2543) ไดพัฒนาแบบ

ประเมินความฉลาดทางอารมณ โดยใหความสําคัญในดานการเปนคนดี มีความสามารถในการปรับตัว

และดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดทางสุขภาพจิต และไดกําหนดโครงสรางหลัก

ของแบบประเมินเปน 3 ดาน ซ่ึงแสดงถึงคุณสมบัติของผูที่มีความฉลาดทางอารมณ รวมทั้งมี

องคประกอบยอย (substructures) และคุณสมบัติที่ตองการวัดในแบบประเมินความฉลาดทางอารมณ 

(elements) ดังตอไปนี้ 
1. ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง รักษาสัมพันธภาพ

กับผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงแบงเปนองคประกอบยอย (substructures) และมี

คุณสมบัติ (elements) ที่ตองการวัด คือ 

1.1 ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 

1.1.1 รูอารมณและความตองการของตนเอง 

1.1.2 ควบคุมอารมณและความตองการได 

1.1.3 แสดงออกอยางเหมาะสม 

1.2 เห็นใจผูอ่ืน 

1.2.1 ใสใจผูอ่ืน 

1.2.2 เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 

1.2.3 แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 

1.3 รับผิดชอบ 

1.3.1 รูจักให/รูจักรับ 

1.3.2 รับผิด/ใหอภัย 

1.3.3 เห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. เกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง คิดริเริ่มสรางสรรค มี

แรงจูงใจในตนเอง มุงมั่นทําใหสําเร็จ ตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

แบงเปนองคประกอบยอย (substructures) และคุณสมบัติ (element) ที่ตองการวัด ดังนี้ 

2.1 รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง 

2.1.1 รูศักยภาพของตน 

2.1.2 สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได 

2.1.3 มีความมุมานะไปสูเปาหมาย 

2.2 ตัดสินในและแกปญหา 

2.2.1 รับรูและเขาใจปญหา 

2.2.2 มีขั้นตอนในการแกปญหา 
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2.2.3 มีความยืดหยุน 

2.3 มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 

2.3.1 สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

2.3.2 กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

2.3.3 แสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 

3. สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข ซ่ึง

แบงเปนองคประกอบยอย (substructures) และคุณสมบัติ (element) ที่ตองการวัด ดังนี้ 

3.1 ภูมิใจในตนเอง 

3.1.1 เห็นคุณคาตนเอง 

3.1.2 เชื่อมั่นในตนเอง 

3.2 พึงพอใจในชีวิต 

3.2.1 มองโลกในแงดี 

3.2.2 มีอารมณขัน 

3.2.3 พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 

3.3 มีความสุขสงบ 

3.3.1 มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข 

3.3.2 รูจักผอนคลาย 

3.3.3 มีความสงบทางใจ 

นอกจากนี้นักวิชาการไทยหลายทานที่กลาวถึงองคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ เชน ตามทัศนะ กฤษฎิ์อธิป ใจปล้ํา (2544) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ วา

ความสามารถของบุคคลในการรูเทาทันอารมณ ความรูสึกของตน และผูอ่ืน สามารถจัดการสภาวะ

อารมณไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ ตลอดจนสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค สามารถแกไขปญหาความขัดแยง และมีทักษะทางสังคม ไดแก การอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมี

ความสุข 

1. ทักษะสวนบุคคล (intrapersonal)  หมายถึง ความสามารถในการ

รูเทาทันและจัดการอารมณที่อยูในตัวบุคคลเฉพาะบุคคล ดังนี้ 

1.1 การตระหนักรูอารมณของตน (self awareness)  หมายถึง 

การมีสติรับรู สามารถระบุ จําแนก ประเมินอารมณของตนเอง รูเทาทันอารมณ สามารถรูจุดแข็ง จดุออน

ในอารมณของตนเอง รูผลของอารมณที่มีตอรางกาย รวมทั้งมีความสามารถในการตัดสินใจ และความ

ภูมิใจในตนเอง 

1.2 การบริหารจัดการอารมณของตนเอง (self regulation)  

หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณตนเอง มีความรับผิดชอบ ความอดกลั้น และสามารถแกไข 

ความเครียด ความวิตกกังวลในตัวเองไดดี มีความยืดหยุน และปรับปรุงตนเอง 

2. การสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง (self motivation) หมายถึง 

ความสามารถในการใหกําลังใจตนเอง สามารถตั้งเปาหมาย และยึดมั่นเพื่อความสําเร็จของชีวิต มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค และมองโลกในแงดี 
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3. ทักษะระหวางบุคคล (interpersonal)  หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลในการสรางสัมพันธภาพ แกไขความขัดแยง และมีทักษะทางสังคม ดังนี้ 

3.1 การหยั่งรูอารมณและความรูสึกของผูอ่ืน (social awareness)  

หมายถึง ความสามารถในการรับรูเทาทัน และเขาใจอารมณผูอ่ืน รวมทั้งรูเทาทันความรูสึก และความ

ตองการของผูอ่ืน มีความเอ้ืออาทร (empathy) มุงชวยเหลือผูอ่ืน และความสามารถในการรับรูทัศนะ

ของกลุม 

3.2 ทักษะทางสังคม (social skills) หมายถึง ความสามารถใน

การสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถแกไขปญหา

ความขัดแยง ไดอยางเหมาะสม และสามารถทํางานเปนทีม 

ตามทัศนะ ถูกถวิล  พัวพานิช (2545) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึงความสามารถในการวิเคราะห จัดการกับอารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สามารถควบคุมอารมณและตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางถูกกาลเทศะ สามารถชี้นํา

ความคิดและการกระทําของตนเองไดอยางสมเหตุสมผล พอใจกับสัมพันธภาพที่มีตอบุคคล และ

ดําเนินงานไปสูจุดหมาย 
1. การรูอารมณตน หมายถึง การรับรูและเขาใจความรูสึก ความคิด 

และอารมณของตนเองไดตามความเปนจริงในแตละเวลาและสถานการณ เปนคนที่รูวาตัวเองกําลังรูสึก

อยางไร สามารถติดตามความรูสึกของตัวเองไดในขณะที่อารมณกําลังเกิดขึ้นในตัว มีความเชื่อมั่นรูจัก

จุดเดนจุดดอยของตน เปนคนซื่อตรง พูดแลวรักษาคําพูดมีจรรยาบรรณ มีสติ เขาใจตน 

2. การบริหารอารมณ หมายถึง ความสามารถที่จะจัดการกับอารมณ

ตางๆ เมื่อมีอารมณบางอยางเกิดขึ้นแลวสามารถรูวิธีกับอารมณที่เกิดขึ้น ไดอยางเหมาะสม สามารถ

ควบคุมตนเอง เปนคนที่นาไววางใจ มีคุณธรรม มีความสามรถในการปรับตัว และมีความสามารถในการ

สรางแนวคิดใหมๆ ที่มีประโยชนตอการดําเนินชีวิต 

3. การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถที่จะสรางแรงบันดาล

ใจ หรือแรงใจใหอยากทําสิ่งตางๆ ในชีวิต มองโลกในแงดี สามารถนําอารมณและความรูสึกของตนเอง

มาสรางพลังในการกระทําสิ่งตางๆ และเปนพลังในการใหกําลังใจในการคิดและกระทําอยางสรางสรรค 

4. การรับรูอารมณของผูอ่ืน หมายถึง การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน มี

ความเห็นอกเห็นใจคนอื่น หรือความสามารถที่จะเอาใจเขามาใสใจเรา มีจิตใจใหบริการรับรู และ

ตอบสนองความตองการของผูอ่ืนไดดี 

5. การคงไวซ่ึงสัมพันธภาพ หมายถึง การรูเทาทันอารมณ ของผูอ่ืน

เปนความสามารถในการบริหารจัดการกับความรูสึกของผูอ่ืน โดยทําใหคนอื่นอยูใกลแลวเขาเกิด

ความรูสึกที่ดี เก่ียวกับตัวเขาเอง และเขาเกิดความรูสึกที่ดีกับตัวเราดวย เปนทักษะทางสังคมที่จะมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ไดแก การสื่อสารที่ดี การบริหารความขัดแยง ความรวมมือรวมใจในการทํางาน

เพื่อใหสําเร็จตามจุดมุงหมาย และความเปนผูนํา 

ตามทัศนะ พรรณี  ตระกูลชัย (2545)  ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึง ความสามารถทางอารมณ ของบุคคลที่จะทําใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค และมี
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ความสุข ซ่ึงสามารถวัดไดจากแบบประเมินความฉลาดทางอารมณที่พัฒนาขึ้นโดยกรมสุขภาพจิต 

กระทรวงสาธารณสุข แบงเปนองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 

1. ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความ

ตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงมีองคประกอบยอยดังนี้ 

1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของ

ตนเอง หมายถึง การรูอารมณและความตองการของตนเอง ควบคุมอารมณและความตองการได และ

แสดงออกอยางเหมาะสม 

1.2 การเห็นใจผูอ่ืน  หมายถึง  การใสใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับ

ผูอ่ืน และแสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 

1.3 ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การรูจักการให รูจักการรับ รูจัก

รับผิด รูจักใหอภัย และเห็นเห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ความเกง  หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจ แกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ซ่ึง

มีองคประกอบยอยดังนี้  

2.1 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง 

หมายถึง การรูศักยภาพของตนเอง สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได และมีความมุงมั่นที่จะไปใหถึง

เปาหมาย 

2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา หมายถึง การ

รับรูและเขาใจปญหา มีขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม และมีความยืดหยุน 

2.3 การมี สั มพันธภาพกับผู อ่ื น  หมายถึ ง  การรู จั กสร า ง

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน กลาแสดงออกอยางเหมาะสม และแสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

3. ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มี

ความภูมิในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ ซ่ึงมีองคประกอบยอยดังนี้ 

3.1 ความภูมิใจในตนเอง หมายถึง การเห็นคุณคาในตนเอง และ

เชื่อมั่นในตนเอง 

3.2 ความพึงพอใจในชีวิต  หมายถึง การรูจักมองโลกในแงดี มี

อารมณขัน และพอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 

3.3 ความสงบทางใจ  หมายถึง  การมีกิจกรรมที่เสริมสราง

ความสุข รูจักผอนคลาย และมีความสงบทางจิตใจ 

ตามทัศนะ นวลจันทร อาศัยพานิชย (2545) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการเขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถ

แสดงอารมณของตนเองกับบุคคลอื่นหรือสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

สามารถปรับตวั และจัดการกับความเครียดได แกไขปญหาหรือสถานการณเฉพาะหนาไดดี และอยูใน

สงัคมไดอยางปกติสุข สามารถประเมินตนเองไดจาก 5 องคประกอบ ตามแนวคิดของ Bar-On (1992 

อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดแก ความสามารถภายในตนเอง ความสามารถระหวางบุคคล 
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ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการจัดการกบัความเครียด และความสามารถในการจูงใจ

ตนเองและภาวะอารมณ 

1. ความสามารถภายในตนเอง หมายถึง การที่หัวหนาสามารถพูด

กระทําหรือแสดงออกในการอธิบายความรูสึกตางๆของตนเองได สามารถสื่อความคิด ความรูสึกของ

ตนเองใหผูอ่ืนเขาใจและรับรูได มีการพูดหรอืแสดงออกเพื่อรักษาสิทธิของตน ควบคุมตนเองไดมีความ

เชื่อมั่น และนับถือตนเอง พอใจในตนเอง มีความรูสึกที่ดตีอตนเอง ทําชวิีตของตนใหมีความหมาย รูสิง่

ที่ดแีละชอบของตนเอง มีความคิดเปนของตนเอง สามารถตัดสินใจดวยตนเองไมพึ่งพาผูอ่ืน 

2. ความสามารถระหวางบุคคล หมายถึง การที่หัวหนาสามารถใช

คําพูดการกระทําหรือแสดงออกในการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน สนใจซักถามความเปนไปของผูอ่ืนมี

สัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน ยิ้มแยมแจมใส สนุกสนาน ชวยเหลือผูที่กําลังเดือดรอน ใหความรวมมือและมี

สวนรวมในการชวยเหลือสังคมที่ตนเองเกี่ยวของ 

3. ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง การที่หัวหนาสามารถกระทํา

หรือแสดงออกในการเผชิญปญหาที่ยุงยากดวยการรวบรวมขอมูล ประเมนิ วิเคราะหและแกไขปญหาได

อยางมีประสิทธิภาพ ประเมินสิ่งตางๆตามความเปนจริง และปฏิบัติไดสอดคลองกับสถานการณนั้น 

สนใจสิ่งที่เกิดขึ้นรอบขาง มีความยืดหยุน และปรับตัวเขากับสิ่งใหมๆ ไดงาย 

4. ความสามารถในการจัดการกบัความเครียด หมายถึง การที่หัวหนา

สามารถกระทําหรือแสดงออกในการเผชิญและจัดการตอเหตุการณที่คับขันหรือรายแรงได ควบคุม

ตนเองได มีความอดทน อดกลั้นตอภาวะกดดัน และความรุนแรงของอารมณได รวมทัง้ตอบสนองได

อยางเหมาะสมและมีประสิทธภิาพ 

5. ความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ หมายถงึ การที่

หัวหนาสามารถใชการกระทําหรือแสดงออกในการมองชีวิตไปในทางที่ดีและยังคงรักษาทศันคติทางบวก

แมจะเผชิญกับสถานการณทีเ่ลวรายก็สามารถแกปญหาหรือควบคุมสถานการณนั้นได มีความรูสึก     

พึงพอใจในชีวิต ยิ้มแยมแจมใส และสรางความสุขใหเกิดแกตนและผูอ่ืน 

ตามทัศนะ ธีรานิตย สันติพฤทธิ์ (2546) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถึงความรูสึก ความคิด ความตองการของ

ตนเองและผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณ และแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนอง

ความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเอง และขจัดปญหา

อุปสรรคขอขัดแยงตางๆ ไดอยางไมคับของใจ สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืนได ซ่ึงมี 5 องคประกอบ ดังนี้ 

1. การตระหนักรูอารมณตน (know ones emotion) หมายถึง

ความสามารถที่จะรับรูและเขาใจความรูสึกนึกคิด อารมณและความตองการของตนตามความเปนจริง 

และสามารถควบคุมอารมณความรูสึกและความตองการของตนเองได ซ่ึงมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

1.1 รูเทาทันอารมณและความตองการของตนเอง 

1.2 ประเมินตนเองไดตามความเปนจริงและรูจุดเดนจุดดอยของ

ตนเอง 

1.3 มีความมั่นใจในความสามารถและคุณคาของตนเอง 
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2. การบริหารจัดการกับอารมณของตนเอง (managing emotions) 

หมายถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ ความรูสึก และแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับบุคล 

สถานที่ เวลา และเหตุการณใหเกิดความสมดุล ซ่ึงมีลักษณะพฤติกรรมดังนี้ 

2.1 ใจกวางและยอมรับสิ่งใหมหรือขอมูลใหมๆ 

2.2 มีความยืดหยุนในความคิดและจัดการกับความเปลี่ยนแปลง

ได 

2.3 สามารถแกไขสถานการณเฉพาะหนาได 

2.4 ใชสติปญญาในการแสดงความคิดเห็นและความรับผดิชอบ 

2.5 สามารถควบคุมความรูสึก เศรา โกรธ ผิดหวังหรือเสียใจได 

ไมโมโหราย และนําพาอารมณของตนเอง ใหกลับคืนสภาพปกติไดโดยเร็ว ฝนรายใหกลายเปนดี 

3. การสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง (motivation oneself) หมายถึง 

ความสามารถในการจูงใจตนเอง สามารถควบคุมความตองการ และแรงกระตุนนําไดอยางเหมาะสม 

สามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ดีกวา มองโลกในแงดี 

สามารถจูงใจและใหกําลังใจตนเองได ซ่ึงมีลักษณะพฤติกรรมดังนี้ 

3.1 กระตุนเตือนตนใหมีความคิดริเริ่มและสรางสรรค 

3.2 ใหกําลังใจตนเอง ผลักดันตนเองมุงสูเปาหมายที่ตั้งไวจน

สําเร็จ 

3.3 สามารถอดไดรอได ไมหุนหันใจเร็วดวนได 

3.4 มองอะไรที่ไมยึดติดกับเงิน ผลประโยชน หรือตําแหนง 

3.5 พยายามปรับปรุงสิ่งที่ทําใหดี และมมีาตรฐาน 

4. การรับรูอารมณและความตองการของผูอ่ืน (recognizing emotions 

in others) หมายถึง ความสามารถในการรูเทาทันอารมณ ความรูสึกของผูอ่ืน มีความเขาใจเห็นใจผูอ่ืน 

มีไหวพริบ สามารถปรับความสมดุลของอารมณตนเอง ตอบสนองผูอ่ืนไดอยางสอดคลองกัน ซ่ึงมี

ลักษณะพฤติกรรมเอาใจเขามาใสใจเรา 

5. การสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน (handing relationships) หมายถึง  

ความสามารถในการสรางความสัมพันธกับคนรอบขาง มีมนุษยสัมพันธกับคนรอบขาง ซ่ึงมีลักษณะ

พฤติกรรม ดังนี้ 

5.1 เอ้ืออาทรและเสียสละ 

5.2 มีการสื่อสาร โนมนาวและสรางสายสัมพันธที่ดี 

5.3 เปนผูใหมากกวาผูรับ 

ตามทัศนะ กนกวรรณ กอบกุลธนชัย (2546) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถในการรับรูความรูสึก เขาใจอารมณของตนเองและของผูรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา ผูตาม และสามารถจัดการกับอารมณตาง ๆ กระตุนและสรางแรงจูงใจ ชี้นําความคิดและ

การกระทําของตน รวมถึงมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูตาม ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน 

ดังนี้ 

1. การใชความฉลาดทางอารมณภายในตัวบุคคล ประกอบดวย 
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1.1 การพัฒนาการตระหนักรูตนเองใหสูงขึ้น หมายถึง 

ความสามารถดูแลตนเองได สามารถสังเกตการกระทําของตนเองได สามารถมีอิทธิพลตอการกระทํา

ของตนเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอตนเอง 

1.2 การจัดการกับอารมณของตนเอง หมายถึง การเขาใจอารมณ

เหลานั้น และใชความเขาใจนั้นจัดการกับสถานการณอยางไดผลดี 

1.3 การจูงใจตนเอง หมายถึง ความสามารถในการจูงใจตนเอง 

หัวหนางานจะสามารถเริ่มงานหรือรับมอบหนาที่ ใสใจอยูกับมัน มุงไปสูความสําเร็จ และในเวลาเดยีวกนั

สามารถจัดการกับความทอถอยที่อาจจะเกิดขึ้น 

2. การใชความฉลาดทางอารมณในความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดังนี้ 

2.1 การพัฒนาทักษะการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง 

ความสามารถในการติดตอสื่อสารทําใหเกิดการเชื่อมโยงทําใหเกิดความสัมพันธ คุณคาของการ

ติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพในที่ทํางานนั้นมีมากมายเกินกวาจะคํานวณได ถาคิดจะแกไขความ

ขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงาน หัวหนา หรือลูกคา     สามารถทําไดโดยการติดตอสื่อสารที่ดี    มีทักษะ   

5 ประการที่เก่ียวของ คือ การเปดเผยตนเอง การแสดงออกอยางเหมาะสม การฟงอยางมีประสิทธิภาพ 

การวิจารณและการติดตอสื่อสารแบบทีม 

2.2 การพัฒนาความรูความชํานาญระหวางบุคคล หมายถึง 

ความสามารถในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยางดี เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพ 

2.3 การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตนเอง หมายถึง ความ 

สามารถในการจัดการกับอารมณ การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ การชวยกันแกปญหา การ

ชวยกันแกไขความขัดแยง และชวยกันจูงใจ 

ตามทัศนะ อุดมพร แกวประดิษฐ (2546) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูและเขาใจตนเองไดอยางถูกตองตรงตาม

ความเปนจริง สามารถควบคุมอารมณของตนเองและสรางแรงจูงใจใหกับตนเองไดโดยไมยอทอตอ

อุปสรรค สามารถที่จะรับรูและเขาใจอารมณ ความรูสึก และความตองการของผูอ่ืนไดตลอดจนมีทักษะ

ในการเขาสังคมอันเปนการเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดี และเกิดความรวมมือรวมใจในการทา งานเพื่อจะ

ไดอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคมไดอยางมีความสุข โดยแบงองคประกอบทั้งหมดออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 

1. การตระหนักรูตนเอง (self awareness) หมายถึง ความสามารถใน

การรับรูและเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด และภาวะอารมณภายในจิตใจของตนเองไดอยางถูกตองตรงตาม

ความเปนจริง มีความเชื่อมั่นในตนเอง รูถึงขีดความสามารถของตนเอง ยอมรับในขอบกพรอง และ

พรอมที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้น 

2. การควบคุมอารมณของตนเอง (self regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการบริหารจัดการอารมณ และความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมตาม

สถานการณ มีสติรูผิดรูชอบโดย มีความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืนเปนที่ไววางใจของผูอ่ืน และ

สามารถปรับตัวเพื่อจัดการกับ เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นได 



 

 

192 

3. การสรางแรงบันดาลใจ (motivation) หมายถึง ความสามารถใน

การสรางแรงกระตุนภายในซึ่งผลักดันตนเองใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ พรอมทั้งมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และมองโลกในแงดีโดยมีแนวโนมที่จะตีความเหตุการณวาเปนสิ่งที่นาทาทายมากกวาการ

คุกคาม แมจะตองเผชิญกับอุปสรรคก็ไมรูสึกไมยอทอ 

4. การเขาอกเขาใจผูอ่ืน (empathy) หมายถึง ความสามารถในการรับรู

และเขาใจถึงความรูสึกนึกคิดและความตองการของผูอ่ืนรวมทั้งสามารถตอบสนองไดอยางเหมาะสม 

สามารถรับรูถึงขีดความสามารถของผูอ่ืนได และพรอมที่จะชวยปรับปรุงจุดดอยพัฒนาจุดเดนใหดียิ่งขึ้น 

ตลอดจนรับรูและเขาใจถึงสภาพการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในกลุมได 

5. การมีทักษะทางสงัคม (social skills) หมายถึง ความสามารถในการ

ติดตอสัมพันธและมีอิทธิพลตอความคิดและการกระทําของผูอ่ืน โดยสามารถบริหารความขัดแยงที่

เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม เพื่อสงเสริมใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้ง

ไวรวมกัน 

ตามทัศนะ ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล (2548) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเอง และผูอ่ืน เพื่อสรางแรงจูงใจใน

ตนเอง สามารถจัดการอารมณของตนเองและอารมณที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธตางๆ สามารถวัดไดจาก 

5 องคประกอบ ดังนี้ 
1. การตระหนักรูในตนเอง (self awareness) หมายถึง การตระหนักรู

ถึงความรูสึกความชอบ และความสามารถของตนเอง และมีญาณหยั่งรู ประกอบดวย 

1.1 การตระหนักรูอารมณ (emotional awareness) หมายถึง การ

ทราบถึงอารมณของตนเอง และผลของอารมณที่เกิดขึ้น 

1.2 การประเมินตนเองไดอยางถูกตอง (accurate self 

assessment) หมายถึง การประเมินตนเองไดตามจริง รูจักจุดเดน จุกดอยของตน 

1.3 ความมั่นใจในตนเอง(self confidence) หมายถึง ความมั่นใจ

ในคุณคาและความสามารถของตน 

2. การจัดระเบียบอารมณของตน (self regulation) หมายถึง การ

จัดการกับอารมณ แรงกระตุน และความสามารถของตนไดอยางเหมาะสม ประกอบดวย 

2.1 การควบคุมตนเอง (self control) หมายถึง การควบคุม

อารมณดานลบ และแรงกระตุนได 

2.2 ความเปนที่ไววางใจ (trust worthiness) หมายถึง การคงไว

ซ่ึงความซื่อสัตย และคุณความดี 

2.3 ความรับผิดชอบ  (conscientiousness) หมายถึ ง  ความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติของตน 

2.4 การปรับตัว (adaptation) หมายถึง การยืดหยุนและปรับให

เขากับสถานการณ  

2.5 การสรางสรรคสิ่งใหม (innovation) หมายถึง การเปดรับ

ความคิดวิธีการและขอมูลใหมๆ 
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3. การจูงใจตนเอง (motivation) หมายถึง แนวโนมของอารมณอัน

นําไปสูเปาหมายประกอบดวย 

3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (achievement drive) หมายถึง ความ

พยายามที่จะปรับปรุงเพื่อใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ 

3.2 ภาระผูกพัน (commitment) หมายถึง การยึดมั่นกับ

เปาหมายของกลุมและเปาหมายขององคการ 

3.3 ความคิดริเริ่ม (initiative) หมายถึง การมีความคิดใหม และ

พรอมที่จะปฏิบัติเมื่อมีโอกาส 

3.4 การมองโลกในแงดี (optimism) หมายถึง การมุงสูเปาหมาย

ถึงแมมีอุปสรรค หรือ ปญหา 

4. การรวมรูสึก (empathy)หมายถึง การตระหนักรูความรูสึก ความ

ตองการ และเขาใจหวงใยของผูอ่ืน ประกอบดวย 

4.1 การเขาใจผูอ่ืน (understanding others) หมายถึง การเขาใจ

ความรูสึกมุมมองและขอวิตกกังวลของผูอ่ืน 

4.2 การพัฒนาผูอ่ืน (developing others) หมายถึง การทราบถึง

ขอควรปรับปรุงของผูอ่ืน และการสงเสริมความรู และความสามารถของผูอ่ืน 

4.3 การมีจิตใจใฝบริการ (service orientation) หมายถึง การ

คาดคะเน รับรู และตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 

4.4 การ เ ข า ใ จความแตกต า ง ระหว า งบุ คคล  (leveraging 

diversity) หมายถึง การสรางโอกาสจากความแตกตางระหวางบุคคล 

4.5 การตระหนักรูสถานการณในกลุม (political awareness) 

หมายถึง การทราบความคิดเห็นของกลุม และทราบความสัมพันธของคนในกลุม 

5. ทักษะทางสังคม (social skills) หมายถึง ความคลองในการ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตองการ โดยสามารถแสวงหาความรวมมือจากผูอ่ืนได ประกอบดวย 

5.1 การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน (influence) หมายถึง การมีกลยุทธใน

การโนมนาวผูอ่ืนอยางไดผล 

5.2 การสื่อสาร (communication) หมายถึง การฟงผูอ่ืน และการ

สงสารที่นาเชื่อถือ 

5.3 การบริหารความขัดแยง (conflict management) หมายถึง 

การเจรจาตอรอง และแกไขความไมลงรอยกัน 

5.4 ความเปนผูนํา (leadership) หมายถึง การเปนแรงบันดาลใจ 

และการเปนตัวอยางใหบุคคลหรือกลุม 

5.5 การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change catalyst) 

หมายถึง การริเริ่มใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

5.6 การสรางพันธะผูกพัน (building bonds) หมายถึง การสราง

ความสัมพันธเพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติ 
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5.7 ความรวมมือรวมใจ (collaboration and cooperation) 

หมายถึง การทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี และการใหความชวยเหลือ 

5.8 การสรางทีมงาน (team capabilities) หมายถึง การสรางพลัง

รวมของกลุมในการมุงสูเปาหมาย 

ตามทัศนะ กัลยาณี  พรมทอง (2546) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ 

คือความสามารถทางอารมณในการดําเนินชีวิตอยางสรางสรรคและมีความสุข การรูจักความฉลาดทาง

อารมณของตนเองจะชวยใหสามารถพัฒนาและสามารถใชศักยภาพของตนเองในการดําเนินชีวิต

ครอบครัว การงาน และสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขและประสบความสําเร็จ ความฉลาด

ทางอารมณ แบงเปน 3 ดานใหญๆ ไดแก ดานดี ดานเกง และดานสุข 

1. ดานดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความ

ตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม 

2. ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

3. ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

ตามทัศนะ เปรมปรีดิ์  หมูวิเศษ (2549) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการรับรูและเขาใจในอารมณของตนเองและผูอ่ืน จัดการ

อารมณของตนเอง สามารถเขาใจอารมณความรูสึกของผูอ่ืน แสดงออกทางพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม 

พรอมทั้งสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล ตลอดจนชวยใหเกิดการดําเนินชีวิตเปนไปอยาง

สรางสรรค และมีความสุข ทั้งในชีวิตประจําวัน และการทํางานมีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 

1. ดานความตระหนักในตนเอง (self awareness component) 

หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการสรางความตระหนักในตนเอง เขาใจตนเอง ประกอบดวย

ความสามารถในการตระหนักในอารมณตนเอง ความสามารถในการประเมินตนเองไดถูกตอง และมี

ความมั่นใจ 

1.1 ความสามารถด านความตระหนักในอารมณตนเอง 

(emotional self awareness) หมายถึง ความเขาใจใจอารมณ / ความรูสึกของตนเอง จดจําสถานการณที่

กระทบอารมณตนเองอยางรุนแรงได และรูอารมณตนเองที่สงผลกระทบตอการแสดงออกอยางไร 

1.2 ความสามารถดานการประเมินตนเองไดถูกตอง (accurate 

self assessment) หมายถึง ความสามารถเขาใจถึงจุดแข็ง และจุดออนของตนไดดี ยอมรับจุดออนของ

บุคคล เปนคนมีอารมณขัน ไมปกปองตนเองเมื่อมีผูแนะนําจุดบกพรองของงาน 

1.3 ความสามารถดานความมั่นใจ  (self confident)  หมายถึง   

รูถึงความสามารถของตนไดอยางถูกตอง รูจักเลือกใชจุดเดนของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

ไมกังวลในความสามารถของบุคคลอื่นที่จะทํางานไดสําเร็จ เชื่อวาบุคลากรมีความสามารถที่จะทํางานําได

ดี แสดงทาทางดวยความมั่นใจไมลังเลใจ อยูกับปจจุบัน 

2. ดานการจัดการตนเอง (self management component) หมายถึง 

ความสามารถการจัดการภายในตนเองได เพื่อแสดงออกอยางเหมาะสม ไดแก ความสามารในการ
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ควบคุมอารมณตนเอง ความสามารถดานความโปรงใส ความสามารถดานความสามารถปรับตัว 

ความสามารถดานมุงผลสัมฤทธิ์ ความสามารถดานริเริ่ม ความสามารถการมองโลกในแงดี 

2.1 ความสามารถดานการควบคุมอารมณตนเอง (emotional self 

control) หมายถึง มีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทางอารมณ ตลอดจนภาวะแรงกระตุนภายในตน

ไดดี มีทาทีที่สงบในสถานการณที่ตึงเครียด อดทน และไมแสดงใหเห็นถึงความกังวลใจ ทนตอแรง

กดดันภายในตนเอง ขณะที่ทองเห็นความเสี่ยง อยูดวยความสงบทางจิต และมองในดานบวกใน

สถานการณที่ตองใชความพยายามสูง 

2.2 ความสามารถดานความโปรงใส (transparency) หมายถึงการ

ยึดมั่นตอคานิยมในการดํารงชีวิตของตนเอง บุคคลอ่ืนสามารถขอความชวยเหลือไดตลอดเวลา ยอมรับ

ความผิดพลาดของตนเองตอหนาสาธารณะชน กลาเผชิญหนากับความไรศีลธรรมตอหนาบุคคลอื่น และ

แสดงออกในรูปแบบที่เปนตัวของตัวเอง 

2.3 ความสามารถดานการปรับตัว (adaptability) หมายถึง มี

ความยืดหยุน และประยุกตการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบไดดี ไมรูสึกอึดอัดกับความคลุมเครือสองนัย

เปลี่ยนความคิดไดเมื่อรับขอมูลขาวสารใหม สามารถทํางานไดในหลายๆ อยางไปพรอมกันไดดี 

เปลี่ยนแปลง กลยุทธ เปาหมาย หรือโครงการตางๆ ใหเหมาะสมกับสถานการณไดดี 

2.4 ความสามารถดานมุงผลสัมฤทธิ์ (achievement) หมายถึง มี

มาตรฐานสวนตัวสูง ที่จะปรับปรุงผลงานใหดีขึ้นอยางตอเนื่องทั้งผลงานของตนเอง และของผูรวมงาน 

พยายามสํารวจ และปรับปรุงงาน ตั้งเปาหมายที่วัดได 

2.5 ความสามารถดานความคิดริเริ่ม (initiative) หมายถึง มี

จิตสํานึกเรื่องประสิทธิภาพ พยายามควบคุมกระบวนการตางๆ ของการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายได

ดี ไมรูสึกลังเลใจเมื่อตองแสดงพฤติกรรมในสถานการณใหม ตัดตอนวิธีการทํางานและกฎระเบียบได

เมื่อจําเปน แสวงหาขอมูลดวยวิธีการที่แตกตางจากปกติ คิดริเริ่มทําเพื่อสรางแนวทางที่เปนไปได 

2.6 ความสามารถดานการมองโลกในแงดี (optimism) หมายถึง 

มองเห็นโอกาสมากกวาอุปสรรค มีความคาดหวังเชิงบวกกับบุคลอ่ืน เชื่อวาอนาคตนั้นตองดีขึ้นกวาอดีต

แนนอน และจะมองในแงบวกเสมอ หากมีคนคิดที่จะหยุดยั้งความกาวหนา หรือใหขอมูลปอนกลับ 

3. องคประกอบดานความตระหนักในสังคม (social awareness 

component) หมายถึง ความสามารถในตนเองที่เขาใจถึงความรับผิดชอบ หรือความเปนไปของสังคม 

ไดแก ความสามารถความตระหนักรูดานองคการ ความสามารถดานการบริการ ความสามารถในการ

เขาใจผูอ่ืน 

3.1 ความสามารถความตระหนักรูดานองคการ (organizational 

awareness) หมายถึง ความเขาใจสภาพปจจุบันปญหาของหนวยงาน รูภาวะทางการเมืองในระดับ

องคการไดดี เขาใจการทํางาน คานิยมและกฎระเบียบที่เปนจารีตของโรงเรียน อิทธิพลในโรงเรียน และ

เขาใจในประวัติความเปนมาขององคการ 

3.2 ความสามารถดานมุงเนนการบริการ (service orientation) 

หมายถึง การรับรู และตอบสนองตอความตองการของนักศึกษา ผูปกครอง และชุมชน ทําตนเองใหมี
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คุณคาและเรียกใชงาย ตรวจสอบความพึงพอใจของนักศึกษาหรือผูปกครองและใชบริการ หรือจัดการ

เรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียนได 

3.3 ความสามารถดานความเห็นอกเห็นใจผู อ่ืน (empathy) 

หมายถึง เอาใจเขามาใสใจเรา อานอารมณ ความรูสึก ลักษณะทาทาง ของคนอื่นไดอยางถูกตอง เปน

ผูฟงที่ดี ใหความนับถือ และสรางความสัมพันธอันดี กับบุคลที่ภูมิหลังตางกันกับตนเอง และสามารถ

เกิดความคิดบางประการจากมุมมองของคนอื่นๆ  

4. องค ป ร ะกอบด า นก า รจั ดก า รคว ามสั มพั น ธ  (relationship 

management component)  หมายถึง ความสามารถในการจัดการความสัมพันธ ระหวางตนเองกับบุคคล

อ่ืน ประกอบดวย ความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ ความสามารถดานอํานาจอิทธิพล 

ความสามารถในการพัฒนาผูอ่ืน ความสามารถการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการ

บริหารความขัดแยง ความสามารถในการสรางทีมงานและความรวมมือ 

4.1 ความสามารถดานภาวะผูนําแบบบันดาลใจ (inspiration 

leadership) หมายถึง เปนผูชี้นําและจูงใจผูตามใหเกิดความผูกพัน ยึดมั่นตอวิสัยทัศนและพันธกิจรวม

ของโรงเรียน สามารถสรางแรงดลบันดาลใจใหผูตามได ทําใหงานตื่นเตนนาสนใจอยูเสมอ และบันดาล

ใจใหผูอ่ืนกลาวถึงภารกิจและวิสัยทัศนที่นาสนใจออกมาได พรอมทั้งทําตนเองใหเปนแบบอยาง 

4.2 ความสามารถดานการพัฒนาผูอ่ืน (developing others) 

หมายถึง ใสใจใหผูรวงานไดพัฒนาตนเองระหวางทํางาน ดวยการใหคําแนะนําและใหขอมูลปอนกลับ

ตลอดเวลา เขาใจถึงเปาหมายของผูรวมงาน ใหเวลาที่เหมาะสม และใหขอคิดเห็นพฤติกรรมของทีมงาน

มากกวาใชความเปนสวนตัว สาธิตการทํางาน เพื่อพัฒนาบุคคลอื่น ใหคําปรึกษา หรือสอนงานอยาง

ตอเนื่อง จดจําจุดแข็งเฉพาะบุคคลอื่นได 

4.3 ความสามารถดานมีอิทธิพลตอผูอ่ืน (influence)  หมายถึง 

การแสดงพฤติกรรมบุคลิกภาพ ที่ทําใหบุคคลอื่นชวยสนับสนุนความคิดใหม หรือที่ตนเริ่มขึ้น สามารถ

ใหการสนับสนุนและพัฒนาการความคิดของบุคลากร โดยอยูเบื้องหลัง และใชประโยชนจากกลุมในดาน

อิทธิพลและความชวยเหลือ เพื่อทําใหคนอื่นมั่นใจในตัว จูงใจผูฟงไดเมื่อมีการนําเสนอผลงาน หรือมี

การบรรยาย และทําใหคนอื่นเชื่อโดยทําตัวเองใหนาสนใจ 

4.4 ความสามารถดานการกระตุนการเปลี่ยนแปลง (change 

catalyst) หมายถึง การขจัดอุปสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลงได มีบุคลิกภาพความเปนผูนําตอการริเริ่ม

และการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค รูความตองการขององคการเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได 

เปลี่ยนแปลงไดโดยไมฟงเสียงคัดคาน และไมรูสึกตอตานการเปลี่ยนแปลง หรือสิ่งที่ กําลังจะ

เปลี่ยนแปลง 

4.5 ความสามารถด านการจัดการความขัดแย ง  (conflict 

management) หมายถึง สามารถบอกระดับและที่มาของความขัดแยงได เปดประเด็นเรื่องที่ทําใหไมลง

รอยกัน หรือสรางความไมพอใจนําไปสูการแกไขปญหา คนหาหลักการที่เปนกลางของทุกคน เพื่อขจัด

ความขัดแยง ใหเกิดการยอมรับ และ ไมหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่เกิด 

4.6 ความสามารถดานการสรางทีมงานและใหความรวมมือ 

(teamwork and collaboration) หมายถึง สามารถสรางและรักษาความสัมพันธที่ใกลชิดในการทํางาน 
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สรางการรวมมือการทํางานกับบุคคลอื่นไดดี มีความรูสึกเปนมิตร และขอรองบางคนสําหรับสิ่งบางสิ่ง 

แนะนําสิ่งนั้นใชเปนปจจัยเพื่อการทํางานตอไป 

จากขอมูลขางตน ผูวิจัยไดทําการศึกษาทัศนะของนักวิชาการ เพื่ออธิบาย

ถึงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณในเชิงผูบริหารทางดานการศึกษา ที่มีความสอดคลองกัน 

ไดแก ตามทัศนะ ชัยสิทธิ์  สุวจสุวรรณ (2544) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียน  

หมายถึง ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนที่ เขาใจและคุมอารมณของตนเองได อีกทั้งยังมี

ความสามารถในการเขาใจอารมณและหยั่งรูอารมณของผูอ่ืน สามารถผสมผสานอารมณของตนเองและ

ผูอ่ืน เขาดวยกันไดเปนอยางดี รูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืนไดตลอดไป ผูบริหารโรงเรียนมี

พฤติกรรม ดังนี้ 

1. รูจักตนเอง หมายถึง การรูจักความรูสึกของตนเอง ที่เกิดขึ้นทุกขณะ

จิต การรูจักอารมณและความคิดที่เกิดจากอารมณ และความสามารถในการปรับปรุงความเขาใจและเหตุ

ของอารมณตนเอง จัดการกับอารมณของตนเอง หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณของ

ตนเองใหเปนไปอยางราบรื่น เหมาะสม ไมเปนภัยตอตนเองและสังคมรอบขาง การจัดการควบคุม

อารมณใหมีเหตุผล มีการชั่งใจวาอะไรควรทํา ไมควรทํา 

2. ความสามารถจูงใจตนเอง หมายถึง การจัดการอารมณตนเองใหเกิด

แรงกระตุนที่ทําใหเอาชนะตนเองได เชน แรงกระตุนจากความมานะ ความขยันอดทน ความ

กระตือรือรน ความพยายาม เปนตน 

3. การเขาใจสภาวะอารมณของผูอ่ืน หมายถึง การอานความรูสึกของ

คนอื่นเปน อานภาษากาย คือ ทาทางแสดงออกของอารมณผูอ่ืนเปน และมีความรูสึกวา ถาเราเปนเขาจะ

ทําอยางไร 

4. การรู จั ก ส ร า งและรั กษาคว ามสั มพั นธ กั บผู อ่ื น  หมายถึ ง 

ความสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนและรักษาใหยืนยาว ความสามารถเขากับผูอ่ืนไดดี รูจักทํางาน

เปนทีม รูสึกเห็นอกเห็นใจ เขาใจความรูสึกคนอื่นเปนอยางดี 

ตามทัศนะ ธงชัย ถาวร (2546) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณของ

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาที่เขาใจและคุมอารมณของตนเอง

ได อีกทั้งยังมีความสามารถในการเขาใจอารมณและหยั่งรูอารมณของผูอ่ืนได สามารถผสมผสานอารมณ

ของตนเองและผูอ่ืนเขาดวยกันไดเปนอยางดี รูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืนได มี

ความสามารถในการรับรู เขาใจและศรัทธาตนเอง มองโลกในแงดี และสามารถจัดการในการดํา เนิน

ชีวิตใหเปนไปอยางราบรื่นเหมาะสม เมื่อทดสอบดวยแบบประเมินความฉลาดทางอารมณของกรม

สุขภาพจิต สามารถแยกความฉลาดทางอารมณออกเปน 3 ดาน ประกอบดวยความสามารถ 9 ดาน ดังนี้ 

1. ดานดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความ

ตองการของตนเองรูจักเห็นใจผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม   ซ่ึงจําแนกเปนความสามารถ    

3 ดาน ดังนี้ 

1.1 การควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง หมายถึง 

การรูจักความรูสึกของตนเองที่เกิดขึ้นทุกขณะจิต รูอารมณและความตองการของตนเอง ควบคุมอารมณ

และความตองการของตนเองได และแสดงออกไดอยางเหมาะสม 
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1.2 การเห็นใจผูอ่ืน หมายถึง การเขาในสภาวะอารมณของผูอ่ืน 

อานความรูสึกของผูอ่ืนเปน ใสใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับผูอ่ืน และแสดงความเห็นใจไดอยางเหมาะสม 

1.3 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถในการควบคุม

อารมณความรูสึกของตนเอง รูจักการให รูจักรับ รูจักรับผิด ใหอภัยผูอ่ืน และเห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ซ่ึง

จําแนกเปนความสามารถ 3 ดาน ดังน้ี 

2.1 การรูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง หมายถึง การจัดการอารมณ

ตนเองใหเกิดแรงกระตุนที่ทําใหเอาชนะตนเอง รูจักศักยภาพตนเอง สรางขวัญและกํา ลังใจใหตนเองได

มีความกระตือรือรน และมีความมุมานะไปสูเปาหมาย 

2.2 การตัดสินใจและแกปญหา หมายถึง ความสามารถในการ

ตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยรับรูและเขาใจปญหา มีขั้นตอนในการ

แกปญหาและมีความยืดหยุน 

2.3 การมีความสัมพันธภาพกับผูอ่ืน หมายถึง ความสามารถสราง

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืนและรักษาใหยืนยาว เขาใจผูอ่ืนไดดี รูจักทํางานเปนทีม กลาแสดงออกอยาง

เหมาะสมและแสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 

3. ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุขมี

ความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขทางใจ ซ่ึงจําแนกเปนความสามารถ 3 ดาน ดังนี้ 

3.1 ความภูมิใจในตนเอง หมายถึง ความสามารถในการรับรู 

เขาใจและศรัทธาตนเอง เห็นคุณคาของตนเอง และเชื่อมั่นในตนเอง 

3.2 ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง ความสามารถในการดําเนิน

ชีวิตอยางเปนสุข มองโลกในแงดี มีอารมณขัน และพอใจในชีวิต 

3.3 ความสงบทางใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับ

ตนเอง การดํา เนินชีวิตใหเปนไปอยางราบรื่นเหมาะสม ไมเปนภัยตอตนเองและสังคมรอบขาง 

ตามทัศนะ นิตยา  เจริญศิริ (2547) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ

ของผูบริหาร  หมายถึง  ความสามารถในการตระหนักถึงความรูสึกของตนและของผูอ่ืน เพื่อการสราง

แรงบันดาลใจในตนเอง บริหารจัดการอารมณตางๆ ของตนและอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตางๆ 

ไดเพื่อดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค และมีความสุข    ความฉลาดทางอารมณมีองคประกอบ 

3 ดาน ดังนี้ 

1. ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการ

ของตนเอง รูสึกเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวยความสามารถ ดังตอไปนี้ 

1.1 ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง  หมายถึง  

เขาใจและยอมรับอารมณของตนเอง ควบคุมอารมณและความตองการของตนได และสามารถแสดงออก

ทางดานอารมณอยางเหมาะสม และสลายอารมณใหสงบลงได  

1.2 เห็นใจผู อ่ืน หมายถึง การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน และ

ยอมรับอารมณของผูอ่ืน ใสใจในความรูสึกและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  
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2. เกง หมายถึง ความสามรถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจในตนเอง 

มุงมั่นทําใหสําเร็จ ตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูที่เกงจะเปนผูที่มี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ประกอบดวยความสามารถทางอารมณที่ประกอบดวย 

2.1 รู จักและมีแรงจูงใจในตนเอง หมายถึง ความสามารถในการ

รูจักศักยภาพของตนเอง สามารถสรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได มีความเพียรพยายามมุมานะ ที่จะ

ทํางานใหสําเร็จ มองปญหาเปนโอกาส หรือสิ่งทาทาย มีความหวังและเปาหมายในทางที่ดี  

2.2 ตัดสินใจและแกปญหา หมายถึง ความสามารถในการรับรู 

และเขาใจปญหา สามารถตัดสินใจ วางแผนแกไขปญหาอยางมีระบบ และมีความยืดหยุน เหมาะสมกับ

สถานการณ  

2.3 มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน หมายถึง ความสามารถในการรูจัก

สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน โดยมีความจริงใจ และกลาแสดงออกอยางเหมาะสม กลาแสดงความ

คิดเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค  

3. สุข  หมายถึง  ความสามารถในการดํา เนินชี วิตอยางเปนสุข 

ประกอบดวย 

3.1 ภูมิใจในตนเอง หมายถึง พอใจและเห็นคุณคาของตน เขาใจ 

ยอมรับจุดเดนจุดดอย ศรัทธาและเชื่อมั่นในความสามารถของตน  

3.2 มีความสงบทางใจ หมายถึง มีความสามารถในการสราง

ความสุขโดยการรูจักผอนคลาย สนุกกับชีวิต มีกิจกรรมที่สรางความสุข ความพอใจใหแกตนเอง ซ่ึงจะ

เปนผลใหเกิดความสขุสงบทางจิตใจในที่สุด  

ตามทัศนะ บัณฑิตย ทุมเทียง (2549) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ 

(emotional quotient) หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ ในการดําเนินชีวิตกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมี

ความสุขและนําไปใชเพื่อเผชิญกับความตองการตางๆ ของชีวิตไดอยางประสบความสําเร็จและมี

ความสุข ดังน้ี 

1. ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ ความ

ตองการของตนเองและแสดงออกอยางเหมาะสม รูจักเห็นใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับผูอ่ืน แสดง

ความเห็นใจอยางเหมาะสม และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม การรูจักการให รูจักการรับ รูจักรับผิด 

รูจักใหอภัย และเห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ความเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเองมีแรงจูงใจ

สามารถตัดสินแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนมีประสิทธิภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

3. ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

มีความภูมิใจในตนเอง มีความพึงพอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ 

ตามทัศนะ วนิดา  ปรียะอนุกูล (2549) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ

ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาที่เขาใจ และ

ควบคุมอารมณของตนเองได ประกอบดวย ความสามารถในการรูอารมณ และความรูสึกของตนเองและ

ผูอ่ืน สามารถแยกความแตกตางของอารมณที่เกิดขึ้นและใชขอมูลเปนเครื่องชี้นําในการคิด และการ
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กระทําสิ่งตางๆ ชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค และมีความสุข ซ่ึงจําแนกความฉลาดทาง

อารมณออกเปน 3 ดาน ดังน้ี 
1. ดานดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความ

ตองการของตนเอง และรูจักเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวยความสามารถ 

ดังนี้ 

1.1 การควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง คือ รู

อารมณและความตองการของตนเอง ควบคุมอารมณ และความตองการไดและแสดงออกอยางเหมาะสม 

1.2 การเห็นใจผูอ่ืน คือ รูจักใสใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 

แสดงความเห็นใจไดอยางเหมาะสม 

1.3 การรับผิดชอบ คือ รูจักการให รูจักการรับ รูจักรับผิด รูจักให

อภัย และเห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

ประกอบดวยความสามารถ ดังนี้ 

2.1 การรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง คือ รูศักยภาพของ

ตนเอง สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได และมีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย 

2.2 การตัดสินใจ และการแกปญหา คือ รับรูและเขาใจปญหา มี

ขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม และมีความยืดหยุน 

2.3 การมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน คือ รูจักการสรางสัมพันธภาพที่ดี

กับผูอ่ืน กลาแสดงออกอยางเหมาะสม และแสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

3. สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความ

ภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ ประกอบดวย 

3.1 ภูมิใจในตนเอง คือ เห็นคุณคาในตนเอง และเชื่อมั่นใน

ตนเอง 

3.2 พึงพอใจในชีวิต คือ รูจักมองโลกในแงดี มีอารมณขัน และ

พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 

3.3 มีความสงบทางใจ คือ มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจัก

ผอนคลาย และมีความสงบทางจิตใจ 

ตามทัศนะ เสาวนิตย ทวีสันทนีนุกูล (2550) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะชวยใหดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุข 

ดังนี้ 

1. ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความ

ตองการของตนเองรูจักเห็นใจผูอ่ืน มีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 

2. ความเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ

สามารถตัดสินใจไดแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
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3. ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุขมี

ความภูมิใจในชีวิตและมีความสุขสงบทางใจ 

ตามทัศนะ ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ (2550) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง ความสามารถทางอารมณที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค ประสบ

ความสําเร็จและมีความสุข  ดังน้ี 

1. ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ ความ

ตองการของตนเองและแสดงออกอยางเหมาะสม รูจักเห็นใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับผูอ่ืน แสดง

ความเห็นใจอยางเหมาะสม และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม การรูจักการให รูจักการรับ รูจักรับผิด 

รูจักใหอภัย และเห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ความเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจให

ตนเอง รูศักยภาพของตนเอง สรางขวัญและกําลังใจใหกับตนเองได มีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย 

มีความสามารถในการตัดสินใจ และแกปญหา รับรูเขาใจปญหา มีขั้นตอนแกปญหาไดอยางเหมาะสม มี

ความยืดหยุน รูจักสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน กลาแสดงออกอยางเหมาะสม และแสดงความเห็นที่

ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

3. ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

มีความภูมิใจในตนเอง การเห็นคุณคาและเชื่อมั่นในตนเอง มีความพึงพอใจในชีวิต รูจักมองโลกในแงดี 

มีอารมณขัน พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู การมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจักผอนคลายและมีความสงบ

ทางจิตใจ 

ตามทัศนะ นงครักษ  ทันเพื่อน (2550) ไดศึกษาความฉลาดทาง

อารมณของผูบริหารโรงเรียน  หมายถึง การที่ผูบริหารโรงเรียนมีความสามารถในการตระหนักรูอารมณ

ตนเอง รูจักอารมณและความตึงเครียดของตนเอง สามารถควบคุมอารมณตนเอง มีการรับรูและเห็นใจ

ผูอ่ืน มีมนุษยสัมพันธ ดําเนินชีวิตอยางสรางสรรคและมีความสุข สามารถวัดไดจากแบบประเมินความ

ฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย 5 ดาน  ดังนี้ 

1. การตระหนักรูอารมณตนเอง หมายถึง ความสามารถที่จะรับรู และ

เขาใจความรูสึกอารมณและความตองการของตนเอง ตลอดจนผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลอื่นอันเนื่องมากจาก

ความรูสึก อารมณและความตองการของตนเอง ผูที่มีความสามารถดังกลาวจะตองมีคุณลักษณะคือ 

ความเชื่อมั่น ประเมินตนเองตามความจริง และมีอารมณขัน 

2. การควบคุมอารมณของตนเอง หมายถึง ความสามารถหรือจัดการ

อารมณของตนเองได สามารถใชความคิดกอนลงมือปฏิบัติได มีความรับผิดชอบการกระทําของตน 

สามารถปรับตัวได ผูที่มีความสามารถดังกลาวจะตองมีคุณลักษณะ คือ มีความสามารถควบคุมตนเอง มี

ความไววางใจ มีมโนธรรม และมีความสามารถในการปรับตัว 

3. การสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง หมายถึง ความปรารถนาอยาง

แรงกลาที่จะทํางานดวยเหตุผล มิใชเพื่อเงินหรือเพื่อสถานภาพของตนเอง แตเพื่อความสําเร็จของงาน

ตามเปาหมาย โดยใชความพยายามอยางไมลดละ มีความคิดริเริ่มและมองโลกในแงดี ผูที่มี

ความสามารถดังกลาวจะตองมีคุณลักษณะคือ เปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความคิดริเริ่ม และมอง

โลกในแงดี 
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4. การเขาใจอารมณของผูอ่ืน หมายถึง ความสามารถในการเขาใจ

ธรรมชาติทางอารมณของคนอื่น และมีทักษะที่จะปฏิบัติตอคนอื่นๆ ได ผูที่มีความสามารถดังกลาว 

จะตองมีคุณลักษณะ คือ ไวตอความรูสึกของผูอ่ืน มีจิตใจใฝบริการ และมีความตองการพัฒนาผูอ่ืน 

5. การมีทักษะทางสังคม  หมายถึง  ความสามารถในการสราง

สัมพันธภาพกับผูอ่ืน การสื่อความหมาย การจัดการความขัดแยง ความเปนผูนํา ตลอดจนสามารถที่จะ

คนพบสิ่งที่เปนพื้นฐานรวมกันของบุคคล และทําใหเกิดความสามัคคีปรองดองกัน ผูที่มีความสามารถ

ดังกลาว จะตองมีคุณลักษณะคือ การสื่อสารที่ดี มีความเชี่ยวชาญในการสรางทีมงาน สามารถบริหาร

ความขัดแยงไดดี มีความเปนผูนํา มีการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สรางความรวมมือรวมใจ และมี

อํานาจโนมนาวผูอ่ืน 

 

2.5.4 การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงช้ีความฉลาดทางอารมณ 

จากทัศนะของความฉลาดทางอารมณทั้งจากนิยาม แนวคิด ทฤษฎี องคประกอบ 

จากการนักวิชาการที่เนนผูนําหรือผูบริหารขององคการทั้งทางดานการศึกษา การพยาบาล และองคการ

เอกชนตาง ๆ ขางตน เพื่อใหเห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  เพื่อไปนําสู

การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ความฉลาดทางอารมณ ออกเปน 3 ประเด็นหลัก ไดแก 1) การ

สังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 2) การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละ

องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ  และ 3) นิยามปฏิบัติการ ตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความฉลาด

ทางอารมณ ดังน้ี 
 

2.5.4.1 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ   

การสังเคราะหขอมูลจากองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ได

นํามาประยุกตผสมผสานสรางเปนองคประกอบเชิงทฤษฎีใหเปนระบบขึ้นมา ดังตารางที่ 15 
 



 

 

ตารางที่ 15 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความฉลาดทางอารมณจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย  

 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 

องคประกอบ 
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1. ตระหนักรูอารมณตนเอง 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 88.46 

2. บริหารจัดการอารมณของตนเอง 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 5 19.23 

3. การควบคุมอารมณตนเอง 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 19 73.08 

4. การสรางแรงบนัดาลใจใหตนเอง 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 88.46 

5. การเขาใจอารมณผูอื่น 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 88.46 

6. การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24 92.31 

7. ทักษะทางสังคม 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 19 73.08 

8. การบริหารจัดการงานอาชีพ 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.85 

9. ความรอบรูทางอารมณ 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 7.69 

10. ความเหมาะสมทางอารมณ 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 7.69 
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ตารางที่ 15 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความฉลาดทางอารมณจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย (ตอ) 

 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 
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11. ความลึกซึ้งทางอารมณ 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 7.69 

12. ความผันแปรทางอารมณ 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 7.69 

13. ความสามารถภายในตน 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.85 

14.ความสามารถในการปรับตัว 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.85 

15. มียุทธวิธีในการจัดการกับ

ความเครียด 

0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.85 

16. ความสามารถของอารมณใน

การกระตุนความคดิ 

0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3.85 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง มีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย, (0) หมายถึง ไมมีองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัย, 
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จากตารางที่ 15 การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ

นั้น ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรองคประกอบ โดยใชแนวคิดรอยละของ

องคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ แลวคัดสรรองคประกอบที่มีคารอยละ 

50 ขึ้นไปพบวา องคประกอบของความฉลาดทางอารมณที่ผานหลักเกณฑการพิจารณาและผูวิจัยได               

คัดสรรไว 6 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 ตระหนักรูอารมณตนเอง (self awareness) 

องคประกอบที่ 2 การควบคุมอารมณตนเอง (self control) องคประกอบที่ 3 การสรางแรงบันดาลใจให

ตนเอง  (self motivation) องคประกอบที่ 4 การเขาใจอารมณผูอ่ืน (empathy) องคประกอบที่ 5 การ

สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (interpersonal relationship) และองคประกอบที่ 6 ทักษะทางสังคม 

(social skills)  
ดังนั้นผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวมาเขียนเปนตัวแบบการวัดความฉลาดทาง

อารมณที่ใชในการวิจัย  ไดดังแสดงในภาพที่ 23 
 

 

 

ภาพที่ 23  ตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ 

 

2.5.4.2 การสังเคราะหตัวบงช้ีในแตละองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณ  

นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบทั้ง 6 ของความฉลาดทางอารมณที่ได

ทําการคัดสรรแลวนั้น  มาทําการคนหาตัวบงชี้ของแตละองคประกอบเพื่อนําไปสูการกําหนดสาระเพื่อ

การวัดความฉลาดทางอารมณ ดังตารางที่ 16 
 

 

ความฉลาด 

ทางอารมณ 

การเขาใจอารมณผูอ่ืน 

ตระหนักรูอารมณตนเอง 

การควบคุมอารมณตนเอง 

การสรางแรงบนัดาลใจใหตนเอง 

การสรางสัมพนัธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

ทักษะทางสังคม 



 

 

ตารางที่ 16 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความฉลาดทางอารมณจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย 
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 
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องคประกอบที่ 1 ตระหนักรู

อารมณตนเอง 

1.เขาใจความรูสึกของตนเอง 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24 92.31 

2.ประเมินตนเองไดตามจริง 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 21 80.77 

3.มั่นใจในความสามารถและ

คุณคาของตนเอง 
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 6 23.08 

องคประกอบที่ 2 การควบคุม

อารมณตนเอง 

1.สามารถจัดการกับภาวะ

อารมณ 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

0 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

21 

 

 

80.77 

2.การปรับตัวและมีความ

ยืดหยุน 

0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 20 76.92 

3.การตัดสินใจและแกปญหา 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 14 53.85 
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ตารางที่ 16 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความฉลาดทางอารมณจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย 
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 
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องคประกอบที่ 3 การสรางแรง

บันดาลใจใหตนเอง 
1.สรางขวัญและกําลังใจให

ตนเอง 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24 92.31 

2.แรงบันดาลใจใฝสัมฤทธิ์ 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 11 42.31 

3.ความคิดริเริ่มสรางสรรค 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 22 84.62 

4.การมองโลกในแงด ี 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 22 84.62 

องคประกอบที่ 4 การเขาใจ

อารมณผูอื่น 

1.เขาใจความรูสึกของผูอื่น 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 88.46 

2.มีความเอื้ออาทรชวยเหลือ

ผูอื่น 

0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 13 50.00 

3.สงเสริมความรูความสามารถ

ไดถูกทาง 

0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 5 19.23 
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ตารางที่ 16 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความฉลาดทางอารมณจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตางประเทศ และนักวิชาการไทย 
 

ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการตางประเทศ ทัศนะหรือผลงานวจิัยของนักวิชาการไทย 
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องคประกอบที่ 5 การสราง

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น 
1.ความสามารถในการเขากับ

ผูอื่น 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 24 92.31 

2.สรางบรรยากาศดานอารมณ 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 8 30.77 

3.ตระหนักสัมพันธภาพของ

กลุม 

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 1 0 7 26.92 

องคประกอบที่ 6 ทักษะทาง

สังคม 

1.ดําเนินชีวิตอยางเปนสุข 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 10 38.46 

2.สื่อสารระหวางบุคคลในสังคม 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 18 69.23 

3.การแกไขปญหาความขัดแยง  0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 14 53.85 

4.การทํางานเปนทีม 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 9 34.62 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย (1) หมายถึง ตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ, (0) หมายถึง ไมมีตัวบงชี้ที่สอดคลองกับองคประกอบ 
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จากตารางที่ 16 การสังเคราะหตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณ ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อคัดสรรตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ โดยใชแนวคิด

รอยละของตัวบงชี้ที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการ แลวคัดสรรองคประกอบที่มีคา

รอยละ 50 ขึ้นไป พบวา ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของความฉลาดทางอารมณที่ผานหลักเกณฑการ

พิจารณาและผูวิจัยไดคัดสรรตัวบงชี้ไว ไดแก 1) องคประกอบตระหนักรูอารมณตนเอง มี 2 ตัวบงชี้ 

ไดแก เขาใจความรูสึกของตนเอง และประเมินตนเองไดตามจริง 2) องคประกอบการควบคุมอารมณ

ตนเอง  มี 3 ตัวบงชี้ ไดแก  สามารถจัดการกับภาวะอารมณ  การปรับตัวและมีความยืดหยุน และการ

ตัดสินใจและแกปญหา 3) องคประกอบการสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง มี 3 ตัวบงชี้ ไดแก สรางขวัญ
และกําลังใจใหตนเอง ความคิดริเริ่มสรางสรรคและการมองโลกในแงดี  4) องคประกอบการเขาใจ

อารมณผูอ่ืน มี 2 ตัวบงชี้ ไดแก เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน และมีความเอื้ออาทรชวยเหลือผูอ่ืน 5) 

องคประกอบการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน มี 1 ตัวบงชี้ ไดแก ความสามารถในการเขากับผูอ่ืน และ 
6) องคประกอบทักษะทางสังคม มี 2 ตัวบงชี้ ไดแก สื่อสารระหวางบุคคลในสังคม และการแกไขปญหา

ความขัดแยง 
2.5.4.3 นิยามปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระเพื่อการวัดความฉลาดทางอารมณ  

จากองคประกอบและตัวบงชี้ความฉลาดทางอารมณที่นํามากําหนดเปน

กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดสําคัญในการอธิบายลักษณะจาก

แนวคิดของนักวิชาการที่เก่ียวของที่ไดนํามาวิเคราะหในตอนตน เพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการที่ใช

ในการวิจัยและตัวบงชี้/สาระหลักเพื่อการวัดความฉลาดทางอารมณ ดังตารางที่ 17 
 
ตารางที่ 17 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความฉลาดทางอารมณ ที่นํามาศึกษา 6 

องคประกอบ 
 

องคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

1) ตระหนักรูอารมณ

ตนเอง 

การที่ ผู บ ริ ห า รสถานศึ กษา  

ขั้นพื้นฐานเขาใจถึงความรูสึกนึก

คิด และภาวะอารมณภายใน

จิตใจของตนเองวาสาเหตุใดที่

ทําใหเกิดอารมณตางๆ  รูจัก

สังเกตและประเมินอารมณของ

ตนเองเพื่อนําจุดเดนมาใชให

เปนประโยชนและควบคุมจุด

ดอยไมใหเกิดปญหา 

ตัวบงชี้: เขาใจความรูสึกของตนเอง 

- เขาใจตนเองหากรูสึกโกรธหรือไมพอใจ 
- หากมีความรูสึกตาง ๆจะแสดงออกมา

อยางตรงไปตรงมา 
- เขาใจวาอารมณที่แสดงออกไปนั้นจะ

เกิดผลทางบวกหรือทางลบ 
ตัวบงชี้: ประเมินตนเองไดตามจริง 

- รูจุดเดนและจุดดอยดานอารมณวาควร

ปรับปรุงอะไรบาง 
- รูสาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกไมดีขึ้นมา 
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ตารางที่ 17 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความฉลาดทางอารมณ ที่นํามาศึกษา 6 

องคประกอบ (ตอ) 

 

องคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

2) การควบคุม

อารมณตนเอง 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานสามารถควบคุมอารมณ

หรื อจั ดการกับอารมณ ของ

ตนเองที่ เ กิดขึ้นได   มีความ

ยืดหยุนและปรับความรูสึก การ

แ ส ด ง อ อ ก ท า ง อ า ร มณ ใ ห

สอดคลองกับสภาพแวดลอมทั้ง

บุ คคล  เ ว ล า  สถานที่  แล ะ

สถานการณตางๆ และมี

ความสามารถในการตัดสินใจ

และจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นใน

ชีวิตไดอยางมีเหตุผล 

ตัวบงชี้:  สามารถจัดการกับภาวะอารมณ 

- ควบคุมอารมณ สีหนาใหเปนปกติได เมื่อ

รูสึกโกรธ 

ตัวบงชี้:  การปรับตัวและมีความยืดหยุน 

- เมื่อรูสึกโกรธสามารถปรับอารมณไดทันดี 

- เมื่อมีความรูสึกเครียดหรือไมไดในสิ่งที่

ตองการ ก็สามารถปรับเปลี่ยนอารมณได 

 ตัวบงชี้:  การตัดสินใจและแกปญหา 

- รูสึกโกรธหรือไมพอใจ ก็สามารถใช

เหตุผลในการตัดสินใจได 

3) การสรางแรง

บันดาลใจใหตนเอง 
 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานใหกําลังใจแกตนเองเพื่อ

เปนแรงกระตุนที่ทําใหเกิดความ

กระตือรือรน ความ  

มุมานะในการกระทําสิ่งตางๆ  

มีการสรางแรงผลักดันใหตนเอง

เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค

แนวคิดใหมๆ มาใชในการ

ทํางานได และมองสิ่งตางๆ ที่

เขามาในชีวิตในแงมุมที่ดีงาม 

ตัวบงชี้:  สรางขวัญและกําลังใจใหตนเอง  

- ใหกําลังใจตนเองเมื่อรูสึกเสียใจได 

ตัวบงชี้:  ความคิดริเริ่มสรางสรรค  

- กระตือรือรนที่จะคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่ง

ใหมๆ  

ตัวบงชี้:  การมองโลกในแงดี 

- เปลี่ยนความกดดันเปนพลังเพื่อฝาฟน

อุปสรรคได 

- ม อ ง ค ว า ม ผิ ด พ ล า ด ใ น อ ดี ต เ ป น

ประสบการณที่ทรงคุณคา 

4) การเขาใจอารมณ

ผูอ่ืน 
การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานเขาใจอารมณ ความรูสึก 

ทาทางแสดงออกของอารมณ

ผู อ่ื น   มี ค ว า ม เ อื้ อ อ า ท ร 

ชวยเหลือ และใหกําลังใจผูอ่ืน 

เมื่อผูอ่ืนกําลังมีปญหา 

ตัวบงชี้:  เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน 

- เมื่อเห็นพฤติกรรมครูรับรู ไดว า เขามี

ความรูสึกอยางไร 

- ยอมรับไดในสิ่งที่ครูปฏิบัติตอตนเองได 

ตัวบงชี้:  มีความเอื้ออาทรชวยเหลือผูอ่ืน       

- ดีรับฟงความทุกขของครู 

- ใหคําปลอบโยนและกําลังใจแกครูได 
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ตารางที่ 17 นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้/สาระเพื่อการวัดความฉลาดทางอารมณ ที่นํามาศึกษา 6 

องคประกอบ (ตอ) 

 

องคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด 

5) การสราง

สัมพันธภาพทีด่ีกับ

ผูอ่ืน 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานรูจักปรับตัวใหเขากับ

ผูอ่ืน เพื่อแบงปนความรูสึกและ

หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณที่

กอใหเกิดความขัดแยง 

ตัวบงชี้: ความสามารถในการเขากับผูอ่ืน 

-  สรางความสนิทสนมคุนเคยกับคนรอบ

ขางได 

- เมื่อเห็นขอบกพรองของครู จะบอกใหเขา

รูดวยวิธีการที่เหมาะสม 

- พยายามทําความรูจักเพื่อนใหมอยูเสมอ 

- เคารพมติของคนสวนใหญ 

- พรอมจะพูดคําแสดงความยินดี และ

เสียใจกับครู 

6) ทักษะทางสงัคม 

 

การที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานใชทักษะในการสื่อสาร

เพื่อประสานงานในการทํางาน

ไดอยางเขาใจ ทั้งในแงของการ

รับฟงผู อ่ืนและสื่อขอความแก

ผูอ่ืน และสามารถการจัดการกับ

ปญหาขอขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น

ในสถานศึกษาใหคลี่คลายลงได

อยางราบรื่น 

ตัวบงชี้: สื่อสารระหวางบุคคลในสังคม  

- รับรูถึงความรูสึกและจับประเด็นตางๆ 

ของผูพูดได 
- สามารถติดตอประสานงานกับสถานศึกษา

หรือหนวยงานอื่นๆ ได 

ตัวบงชี้: การแกไขปญหาความขัดแยง 

- เปดใจและเจรจากับครู เมื่อพบความ

ขัดแยงตอกัน 

- ใชวิธีไกลเกลี่ยปญหาความขัดแยง เมื่อครู

กําลังมีปญหาตอกัน 

- สรางบรรยากาศแหงความรวมมืออยาง

เปนมิตรในการทํางานในสถานศึกษาได 

 

จากการสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ขางตน  สามารถสรุปนิยาม

ปฏิบัติการ ตัวบงชี้ อันนําไปสูสาระเพื่อการวัดความฉลาดทางอารมณ แบงไดเปน 2 สวนใหญๆ คือ 

สวนที่เปนความฉลาดอารมณที่เก่ียวของกับตนเองเพื่อพัฒนาตนเอง และอีกสวนหน่ึงเปนความฉลาด

ทางอารมณที่เก่ียวของกับบุคคลอื่นเพื่อพัฒนาสัมพันธภาพที่เรามีตอบุคคลอื่นๆ นอกจากนี้จากแนวคิด

เชิงทฤษฎีและผลการวิจัยทําใหผูวิจัยสามารถกําหนดความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางความฉลาดทาง

อารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และใชเปนหลักตามภาวะขอสันนิษฐานเชิงเหตุผล (causal 

hypothesis)  นั้นหมายถึง   ผูวิจัยไดกําหนดขอสันนิษฐานที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตั้งแต 

2 ตัวขึ้นไปในทางเปนเหตุเปนผลแกกัน และไดนําไปสูการพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงเชิงสมมติฐาน โดยความฉลาดทางอารมณ มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และมีอิทธิพลทางออมในทางบวกโดยสงผานความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ดังแสดงในภาพที่ 24 
 

 
 

ภาพที่ 24 ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่

ผูวิจัยพัฒนาขึ้น 
 

3. ทฤษฎีตัวแบบสมการโครงสราง 
ตัวแบบสมการโครงสรางหรือโมเดลนั้น การแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในตัวแบบการวิจัย ที่

เรียกวา ตัวแบบสมการโครงสรางเชิงเสน (linear structural equation model)  ตัวแบบการถดถอยเชิง

เสนแบบงายที่มีเพียงสองตัวแปร  เปนตัวแบบสมการโครงสรางเชิงเสนแบบหนึ่ง ที่เรียกวา เชิงเสน 

(linear) (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ไดมาจากลักษณะของตัวแบบซึ่งเปนสมการแสดงโครงสราง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามทฤษฎีระหวางตัวแปร และเนื่องจากตัวแบบสมการโครงสรางเชิงเสนแสดง

โครงสรางในรูปความสัมพันธเชิงเสน  ตัวแบบสมการโครงสรางเชิงเสนจึงมีชื่อเรียกอีกอยางหนึ่งวา

โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน หรือตัวแบบลิสเรล  (linear structure relationship model หรือ 

LISREL model)  ตามทัศนะของ (Cooper & Schindler, 2006) อธิบายถึงตัวแบบสมการโครงสรางได

ใชทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับมิติ (dimensional) และความสัมพันธ (relationship) ของตัวแปรแฝง 

(latent variable) และตัวแปรสังเกต(observed variable) ตัวแบบสมการโครงสราง (structural 

equation modeling: SEM) คือ โครงสรางของความแปรปรวนรวม (covariances) ระหวางตัวแปร

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

 ความยึดมั่น

ผกูพันตอองคการ ความรูสึก 

การคงอยูกับองคการ 

 บรรทัดฐานของสังคม 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 
การเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน 

  การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง    ผลกระทบ 

ความฉลาดทาง

อารมณ 

การเขาใจอารมณผูอ่ืน 

การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน

  การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง 

  ตระหนักรูอารมณตนเอง 

ทักษะทางสังคม 

การควบคุมอารมณตนเอง 
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สังเกตดวยกัน บางครั้งเรียกวา รูปแบบโครงสรางของความแปรปรวนรวม (covariance Structure 

modeling) 
โดยทั่วไปนักวิจัยจะอางถึงตัวแบบสมการโครงสรางวาลิสเรล (linear structural relations: LISREL) 

สอดคลองกับทัศนะ จําเริญ  จิตรหลัง (2552) ที่อธิบายวา ตัวแบบหรือโมเดลลิสเรลเปนโมเดลที่แสดง

ความสัมพันธโครงสรางแบบเสนระหวางตัวแปรทั้งหมด ซ่ึงลักษณะของโมเดลลิสเรลประกอบดวย  

โมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสราง การวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรลเปนการวิเคราะหขอมูล

สําหรับการวิจัยที่มีโมเดลเชิงสาเหตุมีตัวแปรแฝง นอกจากนี้โมเดลลิสเรลยังมีคุณลักษณะทั่วไป คือ 

ครอบคลุมวิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติขั้นสูงเกือบทุกรูปแบบ ทั้งการวิเคราะหความแปรปรวน การ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ การวิเคราะหความแปรปรวนรวม สถิติวิเคราะหตัวแปรพหุนามการ

วิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะหอิทธิพล การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลและการวิเคราะหอ่ืนๆ

อีกหลายแบบ  โดยตัวแปรที่ใชในโมเดลการวิจัย  ประกอบดวยตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน  ผล

การวิเคราะหขอมูลสามารถอธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุ และอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออม 

นอกจากนี้ นงลักษณ วิรัชชัย (2548) ไดอธิบายขั้นตอนการวิเคราะหเสนทางดวยโปรแกรมลิสเรล 

(LISREL) วาเปนกระบวนการสรางโมเดลโดยทั่วไป ขั้นแรกจะเปนการสรางโมเดลที่ไดมาจากการ

ทบทวนเอกสารรายงานวิจัยที่เก่ียวของ ตอจากนั้นเปนการตรวจสอบโมเดลที่สรางขึ้นกับขอมูลเชิง

ประจักษ เพื่อดูวาโมเดลที่สรางขึ้นนั้นสอดคลองกับขอมูลใสสภาพการณจริงหรือไม โดยในขั้นตอนนี้

หากเลือกวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรลจะมีขั้นตอนที่สําคัญ ไดแก  1) กําหนดโมเดลความสัมพันธตาม

สมมุติฐาน หมายถึง การกําหนดลักษณะของโมเดลที่จะวิเคราะห โดยโมเดลนี้ไดมาจากการศึกษาทฤษฎี

ที่เก่ียวกับตัวแปรตางๆ ที่กําหนดในโมเดล และนํามาเขียนเปนโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ ซ่ึงโมเดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุประกอบดวยโมเดลที่มีและไมมีความคลาดเคลื่อนในการวัด โมเดลที่มีความ

คลาดเคลื่อนในการวัดจะมีเฉพาะตัวแปรที่สังเกตได ไมมีตัวแปรแฝง และตองมีขอตกลงเบื้องตนเพิ่มขึ้น

วาตัวแปรสังเกตนั้นไมมีความคลาดเคลื่อน  2) ในการวัดในโมเดลลิสเรลจะประกอบดวยโมเดล 2 

โมเดล คือโมเดลการวัด (measurement model) และโมเดลสมการโครงสราง (structural equation 

model) โมเดลการวัดเปนโมเดลแสดงความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรแฝง (latent variable) กับตัว

แปรสังเกต (observedvariable) สวนโมเดลโครงสรางเปนโมเดลแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง

ดวยกัน อีกทั้งการวิเคราะหโมเดลลิสเรส มีขั้นตอนการวิเคราะหโมเดลลิสเรสประกอบดวยการกําหนด

ขอมูลจําเพาะโมเดล (model specification) การระบุคาความเปนไปไดคาเดียว (model identification) 

การประมาณคาพารามิเตอร  (parameter estimation) ในโมเดล การทดสอบเทียบความกลมกลืน 

(goodness of fit test) ระหวางโมเดลลิสเรสตามทฤษฎีและขอมูลเชิงประจักษ เพื่อตรวจสอบความตรง

ของโมเดล (model validation)  การปรับโมเดล  (model adjustment)  และการสรุปและแปลผล    

(นงลักษณ  วิรัชชัย, 2548; จําเริญ  จิตรหลัง, 2552) 

ลักษณะของโมเดลลิสเรลประกอบดวย 2  โมเดล คือ โมเดลการวัด (measurement model) เปน

โมเดลอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตไดกับตัวแปรแฝงและโมเดลสมการโครงสราง 

(structural equation model) เปนโมเดลอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงดวย ซ่ึงความสัมพันธ

ของตัวแปรในโมเดลทั้งหมด ดังแสดงในภาพที่ 25 ดังนี้ 
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ภาพที่ 25 โมเดลใหญในโปรแกรมลิสเรล  

           
โมเดลการวัดตามภาพที่ 25 ประกอบ 1 มีตัวแปรแฝงที่เปนตัวแปรภายนอก  2  ตัวแปรและตัว

แปรแฝงที่เปนตัวแปรภายใน 2 ตัวแปร ตัวแปรแฝงแตละตัววัดไดจากตัวแปรสังเกต 2  ตัวแปร ในการ

เขียนภาพโดยเดลการวิจัย  นักวิจัยใชสัญลักษณรูปวงกลมหรือวงรีแทนตัวแปรแฝงและใชรูปสี่เหลี่ยม

จตุรัสหรือรูปสี่เหลี่ยมผืนผาแทนตัวแปรสังเกต  สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรนั้น นักวิจัยใช

สัญลักษณรูปลูกศร (          ) แทน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตามหัวลูกศร

แสดงทิศทางของอิทธิพล และใชรูปลูกศรสองหัวเสนโคงแทนความสัมพันธ หรือสหสัมพันธระหวางตัว

แปรอยางไร  ตามทัศนะนงลักษณ  วิรัชชัย (2548) และจําเริญ จิตรหลัง (2552) ไดอธิบาย

ความหมายการใชสัญลักษณแทนเมตริกซพารามิเตอรทั้ง 8 เมตริกซ  สัญลักษณแทนเวกเตอรตัวแปร  

4 เวกเตอรและสัญลักษณแทนเวกเตอรความคลาดเคลื่อนอีก 3 เวกเตอร ซ่ึงสัญลักษณเหลานี้ที่ 

Joreskog & Sorbom (1996, อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2548) ใชนั้นเปนอักษรกรีก แตในการเขียน

คําสั่งเพื่อการวิเคราะหและผลในการวิเคราะหขอมูลจะใชตัวยอเปนภาษาอังกฤษ ดังนั้นจึงขอนําเสนอทั้ง

ภาษากรีกและตัวยอภาษาอังกฤษ  สัญลักษณแตละตัวมีความหมายดังแสดงในตารางที่ 18 
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ตารางที่ 18 สัญลักษณแตละตัวมีความหมายโมเดลในโปรแกรมลิสเรล 
 

ภาษากรีก คําอาน ภาษาอังกฤษ แทน 

ξ Ksi K เวคเตอรตัวแปรแฝงภายนอก 

η Eta E เวคเตอรตัวแปรแฝงภายใน 

Χ  Eks X เวคเตอรตัวแปรภายนอกที่สังเกตได 

Υ Wi Y เวคเตอรตัวแปรภายในทีส่ังเกตได 

δ Delta d เวคเตอรความคลาดเคลื่อน  d  ในการวัดตัวแปร X 
ε Epsilon e เวคเตอรความคลาดเคลื่อน e ในการวัดตัวแปร Y 

ζ Zeta z เวคเตอรความคลาดเคลื่อน z ในการวัดตัวแปร η 

λΧ Lamda – X LX เมตริกซสัมประสิทธิ์การถดถอยของ X บน ξ 

λΥ Lamda – Y LY เมตริกซสัมประสิทธิ์การถดถอยของ Y บน η 

γ Gamma GA เมตริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปร ξ ตอ η 

β Beta BE เมตริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร η 

φ Phi PH เมตริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวมระหวางตัว

แปรภายนอกแฝง 

Ψ Psi PS เมตริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวม 

ระหวางความคลาดเคลื่อน z 

θδ Theta – 

Delta 

TD เมตริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวม 

ระหวางความคลาดเคลื่อน  d 

θε Theta - 

Epsilon 

TE เมตริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวม 

ระหวางความคลาดเคลื่อน e 

  
ลักษณะของเมทริกซพารามิเตอร ทั้ง 8 เมทริกซนี้ จะเปลี่ยนแปลงแตกตางกันไปตามโครงสราง

ความสัมพันธของโมเดลการวิจัย เนื่องจากหลักการวิเคราะหโมเดลลิสเรล คือ การประมาณ

คาพารามิเตอรในโมเดลโดยการวิเคราะหเปนภาพรวม ตามหลักการวิเคราะหองคประกอบและการ

วิเคราะหเสนทางไปพรอมกัน และมีการวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลกับขอมูลเชิง

ประจักษ พรอมทั้งรายงานดัชนีความสอดคลองดวย ดังนั้น ในการวิเคราะหโมเดลลิสเรล จึงมีขอตกลง

เบื้องตน ดังนี้ (Joreskog  & Sorbom, 1996 อางถึงใน นงลักษณ  วิรัชชัย, 2548) 
1. ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมดในโมเดล เปนความสัมพันธแบบเสนตรง 

(linear) เชิงบวก (addition) และเปนความสัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationships) 

2. ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรทั้งตัวแปรภายนอก (exogenous variables) ตัวแปรภายใน 

(endogenous variables) และความคลาดเคลื่อน (error) ตองเปนการแจกแจงแบบปกติ โดยที่ความ

คลาดเคลื่อนมีคาเฉลี่ยเปนศูนย 
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3. ลักษณะความเปนอิสระตอกัน (independence) ระหวางตัวแปรกับความคลาดเคลื่อน

จําแนกไดวา ความคลาดเคลื่อนเปนอิสระตอกัน ตัวแปรแฝงและความคลาดเคลื่อนของตัวแปรนั้นเปน

อิสระตอกัน แตคาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแตละกลุมอาจสัมพันธกันได 

4. สําหรับการวิเคราะหขอมูลอนุกรมเวลา (time series data) ที่มีการวัดมากกวา 2 ครั้ง การ

วัดตัวแปรตองไมไดรับผลกระทบจากชวงเวลาเหลื่อม (time lag) ระหวางการวัด 

 จากขอมูลขางตนสอดคลองทัศนะสุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา & รัชนีกูล ภิญโญ-

ภานุวัฒน (2551) ไดอธิบายการวิเคราะหขอมูลดวยตัวแบบสมการโครงสราง โดยโปรแกรม LISREL 

มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังแสดงในภาพที่ 26  

 
 

ภาพที่ 26  ขั้นตอนการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 

 

 จากภาพที่ 26 มีขั้นตอนที่วิเคราะหขอมูลดวยตัวแบบสมการโครงสราง โดยโปรแกรม LISREL 

ดังนี้ 

1. ขั้นที่ 1 การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ความสําคัญของการศึกษาทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เก่ียวของกับเรื่องที่ตองการศึกษานอกจากทําใหนักวิจัยสามารถพัฒนากรอบแนวคิดของการ

วิจัยไดอยางเหมาะสมแลวยัง 

2. ขั้นที่ 2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลังจากที่ศึกษาทฤษฎีอยางดีพอแลวจะสามารถนํา             

ตัวแปรตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการวิจัยมาพัฒนาเปนกรอบแนวคิดของการวิจัยและกําหนดใหเปนโมเดล

การวิจัยของนักวิจัย 

ตัวแบบหรือโมเดลลสิเรล 

การระบุโมเดล 

การระบุความเปนไดคาเดียว 

NO 

เมทริกซความแปรปรวนรวม 

computed covariance 

  การตรวจสอบความ

กลมกลืน 

ปรับโมเดล 

YES 

การประมาณคาพารามเิตอร 

เมทริกซความแปรปรวนรวม 

sample covariance 

การแปลความหมายโมเดล 

ขอมูลเชิงประจกัษ 
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3. ขั้นที่ 3 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล (model identifiaction) เปนการศึกษา

ลักษณะการกําหนดคาพารามิเตอรที่ยังไมทราบคาในโมเดลการวิจัยวาเปนไปตามเงื่อนไขของการ

วิเคราะหหรือไม โดยการเปรียบเทียบคา กับจํานวนพารามิเตอรที่ตั้งการประมาณคา (n แทน จํานวนตัว

แปรสังเกตในโมเดลทั้งตัวแปรสังเกต X และ Y) 

4. ขั้นที่ 4 การประมาณคาพารามิเตอร เมื่อตรวจสอบความเปนไปไดคาเดียวแลวปรากฏวา

อยูในภาวะ over identification โปรแกรมจะทําการประมาณคาพารามิเตอรทุกคาในโมเดลแลวนํา

คาพารามิเตอรเหลานั้นคํานวณกลับเปนคาความแปรปรวน-ความแปรปรวมรวมของตัวแปรสังเกตใน

โมเดล แลวแสดงในรูปของเมทริกซ เรียกวา เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมจากการ

ประมาณคาตามโมเดล (computed covariance matrix: ( )∑ θ ) 

5. ขั้นที่ 5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ (model fit) 

โดยโปรแกรมจะนํา เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมจากการประมาณคาตามโมเดล 

(computed covariance matrix: ( )∑ θ ) ไปลบจากเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของ

ขอมูลดิบ (sample covariance matrix: Σ) เรียก เมริกซผลตางน้ีวา เมทริกซสวนเหลือ (residual 

covariance matrix) โปรแกรมจะใชสถิติทดสอบ 
2χ  test ตรวจสอบวา (computed covariance matrix: 

( )∑ θ ) ตางจาก (sample covariance matrix: Σ)หรือไม โดยตั้งสมมุติฐานวาง ( )∑∑= θ:H 0  

และสมมุติฐานทางเลือก  ( )∑∑≠ θ:H1  คา 
2χ  ที่ไมมีจะแสดงวา โมเดลการวิจ ัยกับขอมูลเชิง

ประจักษสอดคลองกัน  

6. ขั้นที่ 6 การรปบโมเดลถาโมเดลการวิจัยกับขอมํลเชงประจักษยังไมสอดคลองกัน (
2χ  มี

นัยสําคัญ) ผูวิจัยจะตองปรับโมเดลแลวดําเนินการวิเคราะหใหมจนกวาโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิง

ประจกัษจะสอดคลองกันจากนั้นจึงนําคาพารามิเตอรตาง ๆ ในโมเดลไปเขียนรายงานได 

 จากขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหโมเดลลิสเรล ทําใหโมเดลลิสเรลมีขอดีที่เดนชัดมาก 

ดังนี้ 
1. เปนโมเดลที่มีความสามารถในการประมาณคาพารามิเตอรเทอมความคลาดเคลื่อน 

2. เปนโมเดลที่ยอมใหความแปรปรวนรวมระหวางเทอมความคลาดเคลื่อนมีคาไมเทากับ

ศูนย 

3. สามารถวิเคราะหโมเดลลิสเรลที่มีตัวแปรแฝงได 

 

ดังนั้นสําหรับหลักการวิเคราะหโมเดลลิสเรล  ไดแก  การประมาณคาพารามิเตอรในโมเดล  

โดยวิเคราะหเปนภาพรวมตามหลักการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) และการวิเคราะห

อิทธิพล (path  analysis) ไปพรอม ๆ กัน และมีการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลกับขอมูล

เชิงประจักษ   พรอมทั้งรายงานดัชนีความสอดคลองดวย  ลักษณะสําคัญของโมเดลลิสเรล คือ  โมเดล

ใหญจะประกอบไปดวยโมเดลการวัด (measurement model) และโมเดลสมการโครงสราง  (structural 

equation model) โมเดลการวัดชวยแกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัด  (measurement  error) ได 

โดยหลักการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน    (confirmatory factor  analysis)   ในการประมาณ

คาตัวแปรแฝง (latent variable) สวนโมเดลสมการโครงสรางจะครอบคลุมลักษณะความสัมพันธเชิง
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โครงสรางแบบเสนทุกรูปแบบ ดังน้ันโปรแกรมลิสเรลจึงสามารถวิเคราะหขอมูลทางสถิติไดเกือบ                      

ทุกรูปแบบ 

 

4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ซ่ึงผูวิจัยนํามาประมวลไวในการศึกษา และทําการวิเคราะห

ความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อนําไปสูกรอบแนวคิดในการ

วิจัยของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สําหรับแนวคิดในการสรางตัวแบบสมมติฐาน

การวิจัย เปนรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนชนิดมีความคลาดเคลื่อนในการวัด เนื่องจากตัวแปรมี

ลักษณะเปนตัวแปรแฝง (latent variables) และตัวแปรที่สังเกต (observed variables) มีรายละเอียดดังนี้ 
4.1 ตัวแปรในตัวแบบการวิจัยตามลักษณะการวัดตัวแปร ดังนี้ 

1. ตัวแปรภายนอกแฝง (exogenous variables) เปนตัวแปรที่เปนปจจัยเชิงสาเหตุของปจจัย

ที่เปนผล มีจํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ความฉลาดทางอารมณ 
2. ตัวแปรภายนอกสังเกต (manifest exogenous variables) หมายถึง เปนตัวแปรยอยของ

ตัวแปรภายนอกแฝง มีจํานวน 6 ตัวแปร ไดแก ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การ

สรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจอารมณผูอ่ืน  การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน และทักษะทาง

สังคม 
3. ตัวแปรภายในแฝง (endogenous variables) เปนตัวแปรที่เปนผลของตัวแปรสาเหตุ มี

จํานวน 3 ตัวแปร ไดแก  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางาน 
4. ตัวแปรภายในสังเกต (manifest endogenous variables) หมายถึง ตัวแปรยอยของปจจัย

ของตัวแปรภายในแฝง มีจํานวน 11 ตัวแปร ไดแก 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปน

เอกัตถะบุคคล 2) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ความรูสึก การคงอยูกับองคการ และ

บรรทัดฐานของสังคม และ 3) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ประกอบดวย การรับรูความหมาย

ของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ 
ผู วิจัยไดนําเสนอเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังแสดงในภาพที่ 27  



 

 

 

 

 

ภาพที่ 27 ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น 

 หมายเหตุ แทน ตัวแปรที่สามารถสังเกต,   แทน ตัวแปรแฝง 

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

 ความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ

การเสริมสรางพลัง 
อํานาจในการทํางาน 

ความฉลาดทาง

อารมณ 

การเขาใจอารมณผูอื่น 

ตระหนักรูอารมณตนเอง 

การควบคุมอารมณตนเอง 

การสรางแรงบนัดาลใจใหตนเอง 

การสรางสัมพนัธภาพที่ดีตอผูอื่น 

ทักษะทางสังคม 

ความรูสึก การคงอยูกับองคการ บรรทัดฐานของสังคม 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะ

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การสรางแรงบนัดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

  การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง ผลกระทบ 

 แทน ความสัมพันธที่เปนสาเหตุและผล ตัวแปรที่ปลายลูกศรทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยตรง (สาเหตุ) ตอตัวแปรที่หัวลูกศร (ผล) 

  2
1
9
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยครั้งน้ีใชวิธีวิทยาการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (correlation research) มุงตรวจสอบตัวแบบ

สมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิง

ประจักษ เปนตัวแบบที่ลดรูปมาจากตัวแบบที่เปนกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) ที่

รวมตัวแปรทุกตัวที่เก่ียวของสัมพันธกับตัวแปร โดยผูวิจัยจํากัดขอบเขตการวิจัยไมศึกษาตัวแปรทั้งหมด

ในกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีนั้น การสรางตัวแบบสมการโครงสรางจากทฤษฎีและผลงานวิจัยคํานึงถึง

ความสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของการวิจัย 6 ประการ คือ 1) เพื่อบรรยายลักษณะของรูปแบบ

ความสัมพันธของปรากฏการณหรือตัวแปรที่ตองการศึกษาโดยใชตัวแบบที่งายและประหยัด 2) เพื่อให

ไดตัวแบบใชเปนฐานสําหรับการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมประชากรหลายกลุม  3) เพื่อ

ยืนยันหรือปฏิเสธความสัมพันธตามทฤษฎีที่มีอยูเดิม ทั้งนี้การปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีเดิมนําไปสูการ

พัฒนาหรือปรับปรุงทฤษฎีใหมีความถูกตองมากยิ่งขึ้น 4) เพื่อบรรยายและทําความเขาใจคุณสมบัติของ

ตัวแบบเพื่อที่จะสามารถสรุปอางอิงไปสูประชากรไดอยางถูกตองภายใตเงื่อนไขและบริบทที่แตกตางกัน  

5) เพื่อพยากรณปรากฏการณ และ 6) เพื่อทําความเขาใจลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรือพลวัตรของ

ปรากฏการณที่ศึกษา (Sloane & Gorard, 2003)  โดยตัวแบบสมการโครงสรางเชิงทฤษฎีแสดงถึง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบเสนตรงนั้น ประกอบดวยตัวแบบสําคัญ 2 ตัวแบบ คือ ตัวแบบการวัด 

(measurement model) และตัวแบบสมการโครงสราง (structural equation model) โดยตัวแบบการวัด

แบงออกเปนตัวแบบสําหรับวัดตัวแปรภายนอก และตัวแบบสําหรับวัดตัวแปรภายใน เปนตัวแบบแสดง

ความสัมพันธโครงสรางระหวางตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต ในตัวแบบนี้มีวิธีวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ 2 

วิธี คือ การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) และการวิเคราะหการถดถอย (regression 

analysis) โดยการวิเคราะหองคประกอบเปนการวิเคราะหองคประกอบของตัวแปรแฝงที่ไมสามารถ

สังเกตได ดวยการวัดจากองคประกอบของตัวแปรแฝงที่ได สวนการวิเคราะหการถดถอย (regression 

analysis) นั้น ทําใหไดคาสถิติที่ชวยใหทราบคาพารามิเตอรที่แทจริงและคาตัวแปรที่วัดไดจะบอกคา

ความคลาดเคลื่อนของการวัดในแตละตัวแปร สวนตัวแบบสมการโครงสราง มีวิธีวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ

คือ การวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) เปนการวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร

แฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน (Cooper & Schindler, 2006; นงลักษณ วิรัชชัย, 2548) สําหรับ

สมมติฐานวิจัยนั้นมักเขียนเปนขอความบรรยายรูปแบบอิทธิพลในตัวแบบเปนภาพรวม สถิติวิเคราะห

จําเปนตองใชสถิติวิเคราะหที่สามารถวิเคราะหประมาณคาพารามิเตอรในตัวแบบสมการถดถอยทั้งสอง

สมการไปพรอมกัน (simultaneous equation model) และมีการทดสอบความสอดคลองของตัวแบบ 

(model goodness of fit test) ซ่ึงตองใชโปรแกรมคอมพิวเตอรเฉพาะในการวิเคราะหขอมูล เชน 

โปรแกรมลิสเรล (LISREL)(Joreskog & Sorbom, 1996 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2548) และ

โปรแกรม Mplus (Muthen & Muthen, 2003) เปนตน  
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จากขอมูลขางตน สามารถออกแบบวิธีดําเนินการวิจัยตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ได 2 ขั้นตอนหลัก คือ 1) ขั้นตอนการวิจัยเพื่อนําไปสูการกําหนดตัวแบบการวิจัย และ 2) 

ขั้นตอนการวิเคราะหตัวแบบการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 28  
 

 
 

ภาพที่ 28 แนวการออกแบบวิธีดําเนินการวิจัยตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย

ปรับปรุงจากแนวคิดของนงลักษณ วิรัชชัย (2548) และสภุมาส อังศุโชติ และคณะ (2551) 

 

จากการออกแบบวิธีดําเนินการวิจัยขางตน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบทที่ 2 พรอมทั้งศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธ โดยคัดสรร

ตัวแปรที่สําคัญ แลวจัดระบบความสัมพันธของตัวแปรหรือปจจัยเชิงสาเหตุกับตัวแปรตามหรือภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง  นําเสนอเปนตัวแบบสมมติฐานที่มีทั้งตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต สําหรับบทที่ 3 นี้ 

ผูวิจัยไดกลาวถึงวิธีดําเนินการวิจัย คือ   1) ประชากรและกลุมตัวอยาง   2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

การระบุความเปนไดคาเดียว 

เมทริกซความแปรปรวนรวม 

computed covariance 

ปรับตัวแบบ 
การประมาณคาพารามเิตอร 

เมทริกซความแปรปรวนรวม 

sample covariance 

ไมสอดคลอง 
การตรวจสอบความ

สอดคลอง 
สอดคลอง 

การแปลความหมายตัวแบบ 

ขอมูลเชิงประจกัษ 

คําถามการวิจัย 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

ตัวแบบสมการโครงสรางเชิงสมมติฐาน 

ทฤษฎี/องคความรูใหม

กําหนดขอมูลเฉพาะของตัวแบบ 
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3) การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 4) การเก็บรวบรวมขอมูล 5) การวิเคราะหขอมูล 

และ 6) การแปลผลขอมูล ดังจะกลาวถึงตอไปนี้ตามลําดับ 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.1 ประชากร  

ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่โรงเรียนเปดการเรียนการสอน

ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน   ปการศึกษา 2552 จํานวน 31,417 คน (ศูนยปฏิบัติการสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2552) เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียนตามเกณฑการบริหารจัดการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา 1) โรงเรียนขนาดเล็ก (จํานวนนักเรียนไมเกิน 120 คน) มีจํานวน 

13,875 คน    2) โรงเรียนขนาดกลาง (จํานวนนักเรียน 120-600 คน) มีจํานวน 15,229 คน      

3) โรงเรียนขนาดใหญ (นักเรียน 601-1,500 คน) มีจํานวน 1,603 คน และ 4) โรงเรียนขนาดใหญ
พิเศษ  (นักเรียน 1,500 คนขึ้นไป) มีจํานวน 710 คน 

1.2 กลุมตัวอยาง  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่โรงเรียนเปดการเรียนการ

สอน ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน           

ปการศึกษา 2552 จํานวน 380 คน เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียนตามเกณฑการบริหารจัดการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา 1) โรงเรียนขนาดเล็ก (จํานวนนักเรียนไมเกิน  120 คน) มีจํานวน 168 

คน 2) โรงเรียนขนาดกลาง (จํานวน นักเรียน  120 - 600 คน) มีจํานวน 184 คน  3) โรงเรียนขนาด

ใหญ (นักเรียน  601 - 1,500 คน) มีจํานวน 19 คน และ 4) โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (นักเรียน  

1,500 คนขึ้นไป) มีจํานวน 9 คน ซ่ึงไดมาจากการเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน 

(multi – stage random sampling) โดยมีขั้นตอนการกําหนดขนาดตัวอยาง และการสุมกลุมตัวอยาง 

ดังนี้ 
1.2.1 พิจารณาลักษณะขอมูลการวิจัย ซ่ึงตองใชสถิติวิเคราะหขั้นสูง คือ การวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง (structural equation model:  SEM)   

จึงจําเปนตองกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใหสอดคลองกับการใชสถิติแตละประเภทตามเหตุผล

ดังตอไปนี้ 

1.2.1.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ซ่ึง

ใชวิธีการประมาณคาพารามิเตอรไลคลี่ฮูคสูงสุด (maximum likelihood: ML)  ตองใชกลุมตัวอยางที่มี

ขนาดใหญเพราะถาใชกลุมตัวอยางที่มีขนาดต่ํากวา 100 หนวย จะพบวาโอกาสปฏิเสธสมมติฐานในการ

ทดสอบ ไค-สแควร (chi-square) มาก  เพราะคาไค-สแควร  มีแนวโนมที่จะมีคาสูง  อยางไรก็ตามได

มีขอเสนอแนะเรื่องของขนาดกลุมตัวอยางวาควรพิจารณาควบคูไปกับจํานวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการ

ประมาณคา ถาพารามิเตอรมีจํานวนมาก ควรจะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพิ่มมากขึ้นดวย  โดยใช 

กฎที่วาอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปรควรจะเปน 20 ตอ 1                  

(นงลักษณ วิรัชชัย, 2548) 
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1.2.1.2 การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง (structural equation model: 

SEM) ตองใชกลุมตัวอยางขนาดใหญเชนเดียวกับการวิเคราะหการถดถอย เกณฑสําหรับการกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางระบุขนาดกลุมตัวอยางเปนฟงกชั่นของจํานวนพารามิเตอรที่ตองประมาณคา คือ ตอง

มีขนาดกลุมตัวอยางประมาณ 20 คน ตอหน่ึงพารามิเตอร (นงลักษณ วิรัชชัย, 2548) 

1.2.1.3 การวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน โดยใชสถิติไค-

สแคว (chi-square statistics: 2χ ) ที่ระดับความสอดคลอง (goodness of–fit index: GFI) ระหวางตัว

แบบสมมติฐาน กับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงนักสถิติสวนใหญกําหนดวา ขนาดของกลุมตัวอยางตองมีขนาด

ใหญ  เพราะฟงกชั่นความสอดคลอง (fit or fitting function)  จะมีการแจกแจงแบบไค-สแคว   

ตอเมื่อกลุมตัวอยางมีขนาดใหญเทานั้น (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ไดเสนอแนะใหพิจารณาขนาดของ

กลุมตัวอยางควบคูไปกับจํานวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการประมาณคา  ถาพารามิเตอรมีจํานวนมาก

ควรจะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพิ่มมากขึ้นดวย โดยใชอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวน

พารามิเตอรหรือตัวแปรควรจะเปน 20 ตอ 1  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยเหตุผลดังขอ 1-3 นั้น 

สรุปไดวา  การวิจัยเชิงสหสัมพันธที่วิเคราะหขอมูลดวยสถิติขั้นสูงและมีตัวแบบ (model) ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรถาตองการความมั่นใจในการทดสอบมากยิ่งขึ้น  ควรใชกลุมตัวอยางที่มีสัดสวนระหวาง

หนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรโดยการกําหนดขนาดหรือตัวแปร ควรจะเปน 20 ตอ 1 หนวยขึ้น

ไป  (นงลักษณ วิรัชชัย, 2548) สําหรับการวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรที่สังเกตวัดไดหรือคาพารามิเตอรทั้งสิ้น 

17 ตัวแปร สอดคลองกับการวิจัยของชาคริต มานพ (2550); นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550); นิภาพร 

ลครวงศ (2547); สุพัตรา ทรัพยเสถียร (2546); จิตตานันท ติกุล (2545) ที่ไดทําการศึกษา

คาพารามิเตอรจากตัวแปรที่สังเกตวัดไดเทานั้นเชนกัน ดังนั้นหากใชอัตราสวน 20 : 1 จึงประมาณขนาด

กลุมตัวอยางได 340 คน  

1.2.2 จากการประมาณขนาดกลุมตัวอยางที่ได 340 คน ผูวิจัยจึงไดทําการกําหนดขนาดกลุม

ตัวอยาง และทําการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชหลักการทางสถิติ (statistical sampling methods) ดวย

วิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (multi – stage random sampling) เพิ่มเติมเพื่อตรวจสอบและยืนยัน

ความเหมาะสมของขนาดกลุมตัวอยางที่ไดในการเปนตัวแทนของประชากรที่ดี  ซ่ึงมีขั้นตอนการสุม

ตัวอยาง ดังนี้ 
1.2.2.1 สํารวจขอมูลหนวยสมาชิกของประชากรจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ คือ 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ตามที่ปรากฏรายชื่อในบริการขอมูล

สารสนเทศปการศึกษา 2552 (ศูนยปฏิบัติการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 

2552) แลวจัดทํากรอบของการสุม (sampling frame)   
1.2.2.2 ทําการสุมเลือกจังหวัดโดยแบงตามภาคในประเทศไทย มาจํานวนรอยละ  

20  ของภาคตางๆ ดวยวิธีการสุมอยางงาย โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS Statistics 17.0 

BASE for Windows) โดยมีลักษณะการสุมเปนแบบไมใสคืน พบวา ภาคเหนือ มี 9 จังหวัด ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ มี 19 จังหวัด  ภาคกลางมี 22  จังหวัด ภาคตะวันออก มี 7 จังหวัด ภาคตะวันตก 

มี  5 จังหวัด และภาคใต มี 14 จังหวัด   
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1.2.2.3 แตละจังหวัดสุมเลือกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มาจังหวัดละ 1 เขต 

ดวยวิธีการสุมอยางงาย โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS Statistics 17.0 BASE for 

Windows) โดยมีลักษณะการสุมเปนแบบไมใสคืน ดังแสดงในตารางที่ 19 

 

ตารางที่ 19 จํานวนกลุมตัวอยางโดยการสุมเลือกจังหวัดโดยแบงตามภาคมาจํานวนรอยละ 20 ของ

ภาค และแตละจังหวัดสุมเลือกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มาจังหวัดละ 1 เขต โดย

จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 
จํานวนผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

จําแนกตามขนาดโรงเรียน ภาค จังหวัด 
สํานักงานเขต 

พื้นที่การศึกษา
เล็ก กลาง ใหญ ใหญพิเศษ 

 ภาคเหนือ เชียงใหม 2 128 70 10 3 

 เชียงราย 3 61 85 14 3 

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กาฬสินธุ 2 81 107 2 2 

 ขอนแกน 4 105 81 10 2 

 สกลนคร 2 101 151 11 4 

 หนองคาย 2 67 102 9 2 

 ภาคกลาง นนทบุรี 1 8 29 13 8 

 ปทุมธาน ี  1 20 60 25 8 

 พระนครศรี

อยุธยา  

2 87 83 11 2 

 สุพรรณบรุ ี 2 65 71 11 2 

 เพชรบูรณ  3 117 97 11 2 

 ภาคตะวันออก สระแกว 1 60 83 9 3 

 ภาคตะวันตก เพชรบุร ี 1 75 35 3 5 

 ภาคใต ชุมพร 1 60 66 12 3 

 ตรัง 2 68 95 9 3 

 สุราษฎรธาน ี 2 105 105 7 3 

รวม  16 จังหวัด 16 เขต 1,208 1320 167 55 

 

1.2.2.4 ทําการสุมแบบแบงชั้น (stratified random sampling) โดยมีขนาดโรงเรียน

เปนตัวแบงชั้น และมีผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเปนหนวยในการสุม โดยผูวิจัยกําหนดขนาดของ

กลุมตัวอยางแบบแบงชั้นและดําเนินการสุมตามหลักของการสุม ซ่ึงผูวิจัยกําหนดขนาดของความ

คลาดเคลื่อน (limit  of  error)  และระดับความเชื่อมั่น (level of confidence: 1 – α)  ที่ 0.95  ใน

การประมาณคาเฉลี่ยของประชากร  โดยอาศัยขอมูลในการประมาณคาขนาดของกลุมตัวอยาง  ดังนี้ 
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1) ขนาดของความคลาดเคลื่อนเทากับ 1.5 คะแนน จากคะแนนเต็มของ

แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูวิจัยถือวาเปนขนาดที่เพียงพอที่จะนําผลการ วิจัยไปใช

ในการตัดสินในกรณีตางๆ ที่เก่ียวของได 

2) คาประมาณความแปรปรวนของประชากร )( 2σ  ไดจากการประมาณ

คาจากโคงปกติของนําแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัด

แบบประมาณคา (Rating Scale) ใหคะแนนเปน 1 – 5 คะแนน  มีจํานวน 23 ขอ ดังนั้นคะแนนที่จะได

อยูในชอง 23 – 115 คะแนน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการแจกแจงของโคงปกติจะมีประมาณ 3 ความ

เบี่ยงเบนมาตรฐานที่อยูเหนือคากลางเลขคณิต และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูใต คากลางเลขคณิต 

รวมเปน 6 ชวง จึงแบงคะแนนออกเปน 6 ชวง จะไดประมาณชวงละ 25 คะแนน  ผูวิจัยจึงประมาณคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 15 ดังน้ันจะไดคาความแปรปรวนเทากับ 225 และนํา  คาความแปรปรวนนี้

ไปประมาณคาขนาดกลุมตัวอยางตอไป 

3) จากขอมูลจํานวนประชากร และขอมูลที่ผูวิจัยไดกําหนดขึ้นในประมาณ
ขนาดของกลุมตัวอยาง นําไปคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

ของการสุมแบบแบงชั้น ในระดับความเชื่อมั่นที่ 0.95 (มยุรี ศรีชัย, 2539) ดังสมการที่ (6) 
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   โดย n แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 

    N  แทน   จํานวนประชากรทั้งหมด 

    gN  แทน   จํานวนประชากรแตละชั้น 

     e แทน   ความคลาดเคลื่อน 

    

2
gS  แทน   คาความแปรปรวนแตละชั้น 

 

4) จากคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการกําหนดขนาดของกลุม
ตัวอยางของการสุมแบบแบงชั้นไดจํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางทั้งหมด 380 คน ดังนั้นเมื่อนําไปเทียบ
กับการประมาณขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 340 คน ที่ไดจากคาพารามิเตอรทั้งสิ้น 17 ตัวแปร โดยใช

อัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปร 20 ตอ 1 นั้น พบวา การกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยาง และทําการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชหลักการทางสถิติ (statistical sampling 

methods) มีขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดใหญกวาเดิมและเพียงพอที่จะนําไปเปนตัวแทนของ

ประชากรที่ดีได   
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5) นํากลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 380 คน มาเทียบสัดสวนใหเทากับ

จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง  โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา  1) โรงเรียนขนาดเล็ก (จํานวน

นักเรียนไมเกิน  120 คน) มีจํานวน 168 คน 2) โรงเรียนขนาดกลาง (จํานวนนักเรียน 120 - 600  

คน)  มีจํานวน 184 คน  3) โรงเรียนขนาดใหญ (นักเรียน 601 - 1,500 คน) มีจํานวน 19 คน และ 

4) โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  (นักเรียน  1,500 คนขึ้นไป) มีจํานวน 9 คน  ดังแสดงในตารางที่ 20 
 
ตารางที่ 20 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 
จํานวนผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานจําแนกตามขนาดโรงเรียน ภาค จังหวัด 
สํานักงานเขต 

พื้นที่การศึกษา 
เล็ก กลาง ใหญ ใหญพิเศษ

 ภาคเหนือ เชียงใหม 2 18 10 1 1 

 เชียงราย 3 9 12 2 1 

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กาฬสินธุ 2 11 15 1 0 
 ขอนแกน 4 15 11 1 0 

 สกลนคร 2 14 21 1 1 

 หนองคาย 2 10 14 1 0 

 ภาคกลาง นนทบุรี 1 1 4 2 1 

 ปทุมธาน ี  1 3 8 3 1 

 พระนครศรี

อยุธยา  

2 12 12 1 0 

 สุพรรณบรุ ี 2 9 10 1 0 

 เพชรบูรณ  3 16 13 1 0 

 ภาคตะวันออก สระแกว 1 8 12 1 1 

 ภาคตะวันตก เพชรบุร ี 1 10 5 0 1 

 ภาคใต ชุมพร 1 8 9 1 1 

 ตรัง 2 9 13 1 0 

 สุราษฎรธาน ี 2 15 15 1 1 

รวม  16 จังหวัด 16 เขต 168 184 19 9 

 

6) ทําการสุมผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานดวยวิธีการสุมอยางงาย โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  (SPSS Statistics 17.0 BASE for Windows) โดยมีลักษณะการสุมเปน

แบบไมใสคืน จํานวน 380 คน จําแนกตามขนาดโรงเรียน  
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2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ตอน รายละเอียดมีดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ วุฒิ

การศึกษา ประสบการณในการทํางาน และขนาดโรงเรียน ลักษณะเครื่องมือเปนแบบตรวจสอบรายการ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของตนเอง ลักษณะเครื่องมือเปน

แบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) โดยครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล จํานวน 23 ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู

ของตนเอง ลักษณะเครื่องมือเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) ไดแก  

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับความรูสึก การคงอยูกับ

องคการ และบรรทัดฐานของสังคม จํานวน 14 ขอ 

2. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน โดยครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับการรับรูความหมาย

ของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ จํานวน 20 ขอ 

3. ความฉลาดทางอารมณ โดยครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับตระหนักรูอารมณตนเอง การ

ควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจอารมณผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่

ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคม จํานวน 29 ขอ 

 

3. การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

รายละเอียดการสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีดังนี้ 

3.1 การสรางเครื่องมือ 

จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่ เ ก่ียวกับปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงการกําหนดนิยามปฏิบัติการของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยทุกชุดโดยอาศัยฐานทฤษฎีและ

งานวิจัยในบทที่ 2 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยคํานึงถึงความถูกตองตามหลัก

วิชาการ และการเขียนขอคําถามในสัดสวนที่สรางขึ้นประมาณ 1.5 เทาของขอคําถามในแบบสอบถามที่

กําหนด เครื่องมือมีลักษณะเปนแบบมาตรวัดแบบประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ คือ นอยที่สุด 

นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด  
3.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3.2.1 นําเครื่องมือที่เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาใหผูเชี่ยวชาญ ซ่ึงประกอบดวย

ผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  11  ทาน  ไดแก 1. ดานการวัดและประเมินผลทางการศึกษา คือ  รศ.สุภรณ    

ลิ้มบริบูรณ  ผศ.เพชราวดี จงประดับเกียรติ ผศ.ระวีวรรณ พันธพานิช  2. ดานจิตวิทยา คือ ผศ.ดร.

เปรมสุรีย เชื่อมทอง ผศ.ดร.พาสนา จุลรัตน ผศ.สมหมาย มหาบรรพต และ 3. ดานการบริหาร

การศึกษา ไดแก รศ.ดร.สมพิศ โหงาม ผศ. ดร.ทวีชัย บุญเติม  ดร.สัมฤทธิ์ กางเพ็ง นายนภดล ผดุงศรี 

และนายประยูร ยวนยี ซ่ึงผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) เพื่อพิจารณา

เก่ียวกับการใชภาษาและครอบคลุมของเนื้อหา โดยการหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและ

วัตถุประสงค (ในที่นี้คือ นิยามปฏิบัติการ) (index of item-objective congruence: IOC)  มีเกณฑดังนี้ 
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ใหคะแนน +1  เมื่อแนใจวาวัดไดตรงกับนิยามปฏิบัติการ  ใหคะแนน -1  เมื่อแนใจวาวัดไดไมตรงกับ

นิยามปฏิบัติการ  และใหคะแนน 0 เมื่อไมแนใจวาวัดไดตรงกับนิยามปฏิบัติการหรือไม  ซ่ึงจากผลการ

หาคาดัชนีความสอดคลอง พบวา มีคาตั้งแต 0.50 – 1.00 แลวคัดเลือกขอที่มีคา IOC ตั้งแต 0.50 ขึ้น

ไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ, 2545) แลวนํามาปรับปรุงแกไขภาษาเพื่อนําไปสูการทดลองใช

แบบสอบถามตอไป 

3.2.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบและการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลอง

ใช (try out) กับผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 แลวนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดไปหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

3.4.2.1 วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ (item analysis) โดยใช

สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวม (item-total correlation) แลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.20 

ขึ้นไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ, 2545) ซ่ึงมีผลการหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ดังนี้ 
1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership) มีคา

อํานาจจําแนกเปนรายขอทั้งฉบับ ตั้งแต 0.30 – 0.85  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.50 – 0.69 การสรางแรงบันดาลใจ มี

คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.35 – 0.85  การกระตุนทางปญญา มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 

ตั้งแต 0.31 – 0.82  การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.30 

– 0.82 

2) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (organizational commitment) 

มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอทั้งฉบับ ตั้งแต 0.21 – 0.80 เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา 

ความยึดมั่นผูกพันดานความรูสึก มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.23 – 0.71 ความยึดมั่น

ผูกพันดานการคงอยูกับองคการ มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.53 – 0.80 ความยึดมั่นผูกพัน

ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.21 – 0.75 

3) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (job empowerment) มี

คาอํานาจจําแนกเปนรายขอทั้งฉบับ ตั้งแต 0.26 – 0.73 เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา การ

รับรูความหมายของงาน มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.29 – 0.61สมรรถนะในการทํางาน มี

คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.26 – 0.65 การตัดสินใจดวยตนเอง  มีคาอํานาจจําแนกเปนราย

ขอ ตั้งแต 0.54 – 0.73 ผลกระทบ มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.50 – 0.58 

4) ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) มีคาอํานาจ

จําแนกเปนรายขอทั้งฉบับ ตั้งแต 0.23 – 0.81 เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา ตระหนักรู

อารมณตนเอง มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.35 – 0.80 การควบคุมอารมณตนเอง มีคา

อํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.23 – 0.51 การสรางแรงบันดาลใจใหตนเองมีคาอํานาจจําแนกเปน

รายขอ ตั้งแต 0.56 – 0.80  การเขาใจอารมณผูอ่ืน มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.65 – 0.81 

การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.59 – 0.80  ทักษะทางสังคม 

มีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ตั้งแต 0.66 – 0.76 
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3.4.2.2  วิเคราะหคาความเชื่อถือได (reliability) ของแบบสอบถามทั้ง

ฉบับ และจําแนกตามแบบสอบถามวัดปจจัยเชิงสาเหตุ และแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) หากมีคาอยูระหวาง 0-1.00 แตมีคาที่เขาใกล 1 

แสดงวา แบบสอบถามมีความเชื่อถือไดสามารถวัดไดมีความสอดคลองระหวางภายในและสามารถ

นําไปใชได (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ, 2545) ซ่ึงมีผลคาความเชื่อถือได ดังนี้ 

1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership)  มี

คาความเชื่อถือไดทั้งฉบับเทากับ 0.92  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.77 การสรางแรงบันดาลใจ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.83 

การกระตุนทางปญญา มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.82 การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล มีคาความ

เชื่อถือไดเทากับ 0.73 

2) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (organizational 

commitment) มีคาความเชื่อถือไดทั้งฉบับเทากับ 0.86  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา 

ความรูสึก มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.72 การคงอยูกับองคการ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.88 

บรรทัดฐานของสังคม มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.71 

3) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (job empowerment) 

มีคาความเชื่อถือไดทั้งฉบับเทากับ 0.89 เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา การรับรูความหมาย

ของงาน มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.71 สมรรถนะในการทํางาน มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.82 การ

ตัดสินใจดวยตนเอง มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.86 ผลกระทบ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.78 

4) ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) มีคาความ

เชื่อถือไดทั้งฉบับเทากับ 0.95 เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา ตระหนักรูอารมณตนเอง มีคา

ความเชื่อถือไดเทากับ 0.80 การควบคุมอารมณตนเอง มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.84 การสรางแรง

บันดาลใจใหตนเอง มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.81 การเขาใจอารมณผูอ่ืน มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 

0.88 การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.81  ทักษะทางสังคม มีคาความ

เชื่อถือไดเทากับ 0.94 

   
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

4.1 ทําการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ โดยขอหนังสือความรวมมือในการเก็บขอมูลจากคณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน เพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะหจากผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาของโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางแจงใหผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทราบ และขอ

ความอนุเคราะหโดยตรงจากผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เปนกลุมตัวอยางในการอนุเคราะหตอบ

แบบสอบถาม 

4.2 ติดตอโรงเรียนที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล โดยที่ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปพรอมกับ

หนังสือขอความรวมมือและขอความอนุเคราะหใหตอบกลับภายใน 2 สัปดาห และดําเนินการติดตาม

เก็บแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณียมาที่ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ภายในวันที่ 

1 เมษายน 2553 จากนั้นทําการตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่ตอบไมสมบูรณหรือมีรองรอย
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ระบุถึงการไมตั้งใจทําแบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถามที่มีสมบูรณ จํานวน 357 ฉบับ คิดเปนรอยละ 

93.95 ของแบบสอบถามจากผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด  

4.3 นําแบบสอบถามที่ไดรับจากขอ 4.3 มาลงขอมูลคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว เพื่อทําการ

วิเคราะหหาคาทางสถิติ และทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวตอไป 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติ (SPSS Statistics 17.0 BASE for Windows) และโปรแกรมลิสเรลเพื่อการวิเคราะหตัวแบบ

สมการโครงสรางหรือความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (linear structural relationship: LISREL) และมี

การคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ 
5.1 สถิติพรรณนา (descriptive statistics)  

5.1.1 การแจกแจงความถี่และคารอยละ เปนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง 

5.1.2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาพิสัย คาความเบ และคาความโดง 

เปนสถิติที่ใชในการวิเคราะหระดับการรับรูปจจัยเชิงสาเหตุ ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ความฉลาดทางอารมณ และการวิเคราะหระดับการรับรูภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 

5.2 สถิติอางอิง (inferential Statistics) 

5.2.1 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เปนสถิติที่ใชในการหาความสัมพันธของตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป เพื่อศึกษา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 

5.2.2 การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เปนการวิเคราะหความเที่ยงตรงเชิง

โครงสราง (construct validity) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor 

analysis) เพื่อศึกษาองคประกอบของปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึน

สอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

5.2.3 การวิเคราะหเสนทางอิทธิพล (path analysis) เปนการวิเคราะหอิทธิพลระหวาง             

ตัวแปรตาง ๆ เพื่อดูวามีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิง

ประจักษหรือไม 

5.2.3.1 การทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนการตรวจสอบความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตุผล โดยใชโปรแกรม 

ลิสเรล (LISREL version 8.52) โดยมีขั้นตอนดังนี้               

1) การกําหนดขอมูลจําเพาะตัวแบบ (specification of the model) 

ผูวิจัยไดสนใจศึกษาวาปจจัยเชิงสาเหตุใดบางที่สงผลโดยตรง และโดยออมตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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โดยผูวิจัยใชรูปแบบการวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  ประกอบดวย  ตัวแปรแฝง 

และตัวแปรสังเกต โดยมีขอตกลงเบื้องตนของตัวแบบวา ความสัมพันธของตัวแบบทั้งหมดเปน

ความสัมพันธเชิงเสนตรง (linear) เปนความสัมพันธเชิงบวก (additive) และเปนความสัมพันธทาง

เดียว (recursive model) ระหวางตัวแปรภายนอก (exogenous variables) และตัวแปรภายใน 

(endogenous variables) (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 

2) การระบุความเปนไปไดคาเดียวของตัวแบบ (identification of the 

model) ผูวิจัยใชเงื่อนไขกฎที (t-rule) นั่นคือ จํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวาหรือ

เทากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง ตรวจสอบโดย

จะใหจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา (t)  และจํานวนตัวแปรสังเกต (NI) ซ่ึงนํามาคํานวณหา

จํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวนรวมได กฎที่กลาววา ตัวแบบจะระบุคาไดพอดี เมื่อ  t  < 
(1/2) (NI) (NI+1) และใชกฎความสัมพันธทางเดียว (recursive rule) (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; 

สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551)    

3) การประมาณคาพารามิเตอรของตัวแบบ (parameter estimation form 

the model) ผูวิจัยใชการประมาณคาโดยใชวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (maximum likelihood: ML) ซ่ึงเปนวิธีที่

แพรหลายที่สุด เปนวิธีใชฟงคชั่นความสอดคลองที่ไมใชฟงคชันแบบเสนตรง แตก็เปนฟงคชันที่บอก

ความแตกตางระหวางเมทริกซได (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 

5.2.3.2 การตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางหรือการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงของตัวแบบ (validation of the model) เปนการตรวจสอบหรือประเมินผล

ความถูกตองของตัวแบบที่มีความสอดคลองระหวางขอมูลเชิงประจักษกับตัวแบบ (Joreskog & 

Sorbom, 1993 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) โดยมีคาสถิติที่ใชในการตรวจสอบความสอดคลอง 

ดังนี้  
1) คาสถิติไค-สแควร (chi-square statistics) คาสถิติไค-สแควร เปน

คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวาฟงกชันความสอดคลองมีคาเปนศูนย คาสถิติไค-สแควร มีคา

ต่ํามาก ยิ่งมีคาใกล 0 มากเทาไร หรือคาใกลเคียงกับจํานวนองศาแหงความเปนอิสระ (degree of 

freedom) และคา ไค-สแควร ไมมีนัยสําคัญ แสดงวา ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 

2) คาสัดสวน 
2χ /df เนื่องจากเมื่อจํานวนกลุมตัวอยางมาก ผลการ

วิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางจะใหคาไค-สแควรที่สูงกวากรณีการวิเคราะหที่มีจํานวนกลุมตัวอยาง

นอยกวา เพื่อแกไขความไวของคาไค-สแควร ซ่ึงเปนผลมาจากจํานวนกลุมตัวอยางที่นํามาวิเคราะห จึงมี

ผูเสนอใหใชคาสัดสวนระหวางคาไค-สแควร และคาองศาอิสระ (
2χ
/df) มาใชประกอบการพิจารณา

ตัวแบบควบคูไปกับคาไค-สแควร โดยทั่วไปคาสัดสวน (
2χ
/df) ที่คาไมเกิน 2 แสดงวา ตัวแบบ

สมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 

3) ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (goodness-of-fit index: GFI) ซ่ึงเปน

อัตราสวนของผลตางระหวางฟงกชั่นความสอดคลองจากตัวแบบกอน และหลังปรับตัวแบบกับฟงกชั่น 

ความสอดคลองกอนปรับตัวแบบ คา GFI หากมีคาตั้งแต 0.90 – 1.00 แสดงวา ตัวแบบสมการ
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โครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติและ

คณะ, 2551) 

4) ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (adjusted goodness-of-

fit index: AGFI) เมื่อนําดัชนี GFI มาปรับแก    โดยคํานึงถึงขนาดของอิสระ  (df)  ซ่ึงรวมทั้งจํานวน

ตัวแปรและขนาดกลุมตัวอยาง คาดัชนี AGFI มีคาตั้งแต 0.90 – 1.00 แสดงวา ตัวแบบสมการ

โครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และ

คณะ, 2551) 

5) ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (comparative fit index: 

CFI) ใชเปรียบเทียบตัวแบบเชิงสมมุติฐานการวิจัยวามีความสอดคลองสูงกวาขอมูลเชิงประจักษ มาก

นอยเพียง มีคาตั้งแต 0.90 – 1.00 แสดงวา ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 

6) คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

(standardized root mean squared residual: Standardized RMR) เปนคาบอกความคลาดเคลื่อนของ

ตัวแบบ มีคาต่ํากวา 0.05 แสดงวา ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
(นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 

7)  คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (root mean 

square of error approximation: RMSEA) คาของ RMSEA เปนคาที่บงบอกถึงความไมกลมกลืนของ

ตัวแบบที่สรางขึ้นกับเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ซ่ึงคา RMSEA ที่ต่ํากวา .05 แสดงวา 

ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส 

อังศุโชติ และคณะ, 2551) 
8) คาขนาดตัวอยางวิกฤติ (critical n: CN) ซ่ึงเปนคาขนาดของตัวอยาง

ที่ใชคาไค-สแควรทดสอบขอมูล คา CN ที่สูงกวาหรือเทากับ 200 ของกลุมตัวอยาง จะมีแนวโนมที่คา

ไค-สแควรที่ไมมีนัยสําคัญ นั่นคือขอมูลตัวแบบสมการโครงสรางที่สรางขึ้นกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ (Bollen, 1989 อางถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, 2551) 
5.2.3.3 การวิเคราะหเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (analysis of residuals) ใน

การตรวจสอบความเที่ยงตรงของตัวแบบสมการโครงสราง ใชการวิเคราะหเศษเหลือควบคูกันไปกับดัชนี            

ตัวอ่ืน ๆ ผลจากการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรลในสวนที่เก่ียวของกับความคลาดเคลื่อนมีหลาย

แบบ โดยที่แตละแบบใชประโยชนในการตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ดังนี้  
1) เมทริกซความคลาดเคลื่อนในการเทียบความสอดคลอง (fitted 

residuals matrix) หมายถึง เมทริกซที่เปนผลตางของเมทริกซ S และ sigma ซ่ึงประกอบไปดวยคาความ 

คลาดเคลื่อนทั้งในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน คาความคลาดเคลื่อนในรูปคะแนนมาตรฐานมี

คาต่ํากวา 2.00 กลมกลืนกับคาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (largest standardized 

residual) ระหวางเมทริกซสหสัมพันธที่เขสูการวิเคราะหกับเมทริกซที่ประมาณได โดยคาเศษเหลือ

เคลื่อนที่เขาใกลศูนย จะถือวาตัวแบบมีแนวโนมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ความพอดีเศษเหลือ
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เหมาะสมอยูระหวาง -2 ถึง 2  แสดงวา ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 
2) คิวพล็อต (q-plot) เปนกราฟแสดงความสัมพันธระหวางคาความ

คลาดเคลื่อนกับคาควอนไทลปกติ (normal quintiles) เสนกราฟมีความชันมากกวาเสนทแยงมุม ซ่ึงเปน

เกณฑในการเปรียบเทียบ  แสดงวา  ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

(นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) 
3) ดัชนีปรับตัวแบบ (model modification indices: MI) ดัชนีตัวนี้เปน

การปรับตัวแบบบนพื้นฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเปนหลัก โดยมีการดําเนินการคือ จะตรวจสอบผล

การประมาณคาพารามิเตอร วามีความสมเหตุสมผลหรือไม มีคาใดแปลกเกินความเปนจริงหรือไม และ

พิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (squared multiple correlation) ใหมีความ

เหมาะสมรวมทั้งพิจารณาคาความสอดคลองรวมทั้งหมด (overall fit) ของตัวแบบวาโดยภาพรวมแลว

ตัวแบบกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 

2551) 

 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางตัวแบบสมการโครงสราง

เชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ สรุปไดดังแสดงในตารางที่ 21 
 

ตารางที่ 21 คาสถิติเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางเชิงสมมติฐานกับขอมูล

เชิงประจักษ 
 

สถิติที่ใชวัดความสอดคลอง เงื่อนไข/ระดับการยอมรับ 
1. คาไค-สแควร ( χ 2

) คา χ 2
 มีคา P-value สูงกวา 0.05  

2. คาไค-สแควร ( χ 2
)/df คา χ 2

 มีคาไมควรเกิน 2.00  

3. คา GFI, AGFI, CFI มีคาตั้งแต 0.90 – 1.00 

4. คา SRMR, RMSEA มีคาต่ํากวา 0.05 

5. คา CN ที่สูงกวาหรือเทากับ 200 ของกลุมตัวอยาง 

6. Q-plot Q - plot ชันมากกวาเสนทแยงมุม 

 
 
 
 
 



 235 

6. การแปลผลขอมูล 
6.1 ในกรณีของการวิเคราะหคาเฉลี่ย เพื่อศึกษาระดับการรับรูของตนเองเกี่ยวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และปจจัยเชิงสาเหตุที่นํามาศึกษา ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การเสริมสราง
พลังอํานาจในการทํางาน และความฉลาดทางอารมณ ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้ 

(บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ, 2545)    
4.50 – 5.00  หมายถึง มีการรับรูในระดับมากที่สุด 
3.50 – 4.49  หมายถึง มีการรับรูในระดับมาก 

2.50 – 3.49  หมายถึง มีการรับรูในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49  หมายถึง มีการรับรูในระดับนอย 

1.00 – 1.49  หมายถึง มีการรับรูในระดับนอยที่สุด 
6.2 ในกรณีการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในปจจัยเชิงสาเหตุแตละตัวแปร และ

ระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   ไดกําหนดเกณฑการแปลความหมาย  ดังนี้ 

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549)    
0.71 – 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับมาก  
0.31 – 0.70  หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

0.01 – 0.30  หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับนอย 

0.00    หมายถึง ไมมคีวามสัมพันธ 
 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลที่นําเสนอในบทที่ 4 นี้ ผูวิจัยจะกลาวถึงสัญลักษณและอักษรยอที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล และผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามกอน 

จากนั้นจึงจะกลาวถึงผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับของวัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดไวในบทที่ 1 

ดังนี้ 

 

1. สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการนําเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

1.1 อักษรยอที่ใชแทนตัวแปร 

ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variable) ไดแก  

 EIQ  แทน   ความฉลาดทางอารมณ วัดจากตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร คือ   

SELA แทน ตระหนักรูอารมณตนเอง  

SELC แทน การควบคุมอารมณตนเอง  
SELM แทน การสรางแรงบนัดาลใจใหตนเอง  

EMPT แทน การเขาใจอารมณผูอ่ืน  

INTR แทน การสรางสัมพนัธภาพที่ดีตอผูอ่ืน 
SOCS แทน ทักษะทางสังคม 

     ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) ไดแก  

 TRFL แทน   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัดจากตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ 

 IDEI แทน   การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

 INSM แทน   การสรางแรงบนัดาลใจ 

 INTS แทน   การกระตุนทางปญญา 

 INDC แทน   การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล    
 ORGC แทน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ วัดจากตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปรคือ 
 AFFC แทน   ความรูสึก 

 CONC แทน   การคงอยูกับองคการ 
 NORC แทน   บรรทัดฐานของสังคม 
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 JOBE แทน   การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน วัดจากตัวแปรสังเกต           

4 ตัวแปร คือ 
 MEAN แทน   การรับรูความหมายของงาน 

 COMP แทน   สมรรถนะในการทํางาน 

 SDET แทน   การตัดสินใจดวยตนเอง 

 IMPA แทน   ผลกระทบ 
1.2 สัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทนคาสถิติ 

 Χ  แทน คาเฉลี่ย (mean) 

 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 SKEW แทน คาความเบ (skewness) 

 KUR แทน คาความโดง (kurtosis) 

 α
 

แทน คาความเชื่อถือได (Reliability) 

 CI แทน ชวงความเชื่อถือไดที่ 95% (confidence interval) 

 SE
M 

แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด (standard error of  

   measurement) 

 r แทน คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment  

   correlation coefficient)  

 λ  แทน น้ําหนักองคประกอบ (factor loading) 
 SE แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 

 t แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ(P-values) 

 ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P < 0.01) 

 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P < 0.05) 

 R
2
 แทน คาสหสมัพันธพหุคูณยกกําลังสอง (squared multiple correlation) 

   หรือสัมประสทิธิ์การพยากรณ 

 ρ
C
 แทน คาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝง (construct Reliability) 

 ρ
V
 แทน คาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ 

(average variance extracted) 

 χ 2
 แทน คาสถิติไค-สแควร (chi - square)  

 df แทน องศาอิสระ (degree of freedom) 

 P-value  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ(P-values) 

 GFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (goodness of fit index) 

 AGFI แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคลองที่ปรับแกแลว (adjusted 

goodness of fit index) 

 CFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (comparative fit 

index) 
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 SRMR  แทน ดัชนีคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

(standardized RMR) 

 RMSEA แทน ดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามเิตอร 

   (root mean square error of approximation) 

 CN แทน คาขนาดตัวอยางวิกฤต (critical N) 

 DE แทน อิทธิพลทางตรง (direct effects) 

 IE แทน อิทธิพลทางออม (indirect effects) 

 TE แทน อิทธิพลรวม (total effects) 

 

 
2. ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

 จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่ไดรับกลับคืนมาจํานวน 357 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.95 ของ

แบบสอบถามจํานวนทั้งหมดที่สงไป ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหแสดงสถานภาพของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม เปนความถี่และคารอยละ ปรากฏผลการ

วิเคราะหขอมูล ในตารางที่ 22 
 

ตารางที่ 22 ความถี่และรอยละของขอมูลแสดงสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

 

ขอมูลสถานภาพ ความถี ่ รอยละ 

1. เพศ 

1. ชาย 

2. หญิง 

 

305 

52 

 

85.43 

14.57 

2. อายุ 

1. นอยกวา 35 ป 

2. 35 – 40 ป 

3. 41 – 45 ป 

4. 46 – 50 ป 

5. 51 – 55 ป 

6. 56 – 60 ป 

 

2 

26 

36 

79 

146 

68 

 

0.56 

7.28 

10.08 

22.13 

40.90 

19.05 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

1. ปริญญาตรี 

2. ประกาศนียบัตรทางการบริหารการศึกษา 

3. ปริญญาโท 

4. ปริญญาเอก 

 

67 

25 

259 

6 

 

18.77 

7.00 

72.55 

1.68 
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ตารางที่ 22 ความถี่และรอยละของขอมูลแสดงสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม (ตอ) 

 

ขอมูลสถานภาพ ความถี ่ รอยละ 

4. ประสบการณในการปฏิบัติราชการ 
1. 5 – 10 ป 

2. 11 – 15 ป 

3. 16 – 20 ป 

4. 21 – 25 ป 

5. 26 – 30 ป 

6. มากกวา 30 ปขึ้นไป 

 

7 

36 

29 

44 

84 

154 

 

1.96 

10.08 

8.12 

12.32 

23.53 

43.14 

5. ประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการบริหาร

การศึกษา 

1. นอยกวา 5ป 

2. 5 – 10 ป 

3. 11 – 15 ป 

4. 16 – 20 ป 

5. 21 – 25 ป 

6. 26 – 30 ป 

7. มากกวา 30 ปขึ้นไป 

 

56 

70 

62 

55 

58 

41 

15 

 

15.69 

19.61 

17.37 

15.41 

16.25 

11.48 

4.20 

6. ขนาดโรงเรียน 

1. ขนาดเล็ก (จาํนวนนักเรียนไมเกิน 120 คน) 

2. ขนาดกลาง (จาํนวนนักเรียน 121 - 600 คน) 

3. ขนาดใหญ (นักเรียน 601 - 1,500 คน) 

4. ขนาดใหญพิเศษ (นักเรียน 1,500 คนขึ้นไป) 

 

159 

173 

17 

8 

 

44.54 

48.46 

4.76 

2.24 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 22 พบวา ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสวนใหญเปนชาย 

จํานวน 305 คน คิดเปนรอยละ 85.43 เปนเพศหญิง จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 14.57 ตามลําดับ 

เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา มีอายุระหวาง 51 – 55 ป มากที่สุด จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 40.90 

รองลงมา คือ มีอายุระหวาง 46 – 50 ป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 22.13 และมีอายุระหวาง 56 

– 60 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 19.05 ตามลําดับ  เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา 

จบวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มากที่สุด จํานวน 259 คน คิดเปนรอยละ 72.55 รองลงมา คือ จบ

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 18.77 และจบวุฒิการศึกษาระดับ

ประกาศนียบัตรทางการบริหารการศึกษา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 7.00 ตามลําดับ 
เมื่ อพิจารณาจํ าแนกตามประสบการณในการปฏิบัติ ราชการของผูบริหารสถานศึกษา                 

ขั้นพื้นฐาน พบวา สวนใหญมีประสบการณในการปฏิบัติราชการมากกวา 30 ปขึ้นไป จํานวน 154 คน   
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คิดเปนรอยละ 43.14 รองลงมา คือ มีประสบการณในการปฏิบัติราชการระหวาง 26 – 30 ป จํานวน 

84 คน คิดเปนรอยละ 23.53 และมีประสบการณในการปฏิบัติราชการระหวาง 21 – 25 ป จํานวน 44 

คน คิดเปนรอยละ 12.32 ตามลําดับ เมื่อจําแนกตามประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการบริหาร

การศึกษา พบวา มีประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการบริหารการศึกษาระหวาง 5 – 10 ป มาก

ที่สุด จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 19.61 รองลงมา คือ มีประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการ

บริหารการศึกษา 11 – 15 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 17.37 และมีประสบการณในการดํารง

ตําแหนงทางการบริหารการศึกษาระหวาง 21 – 25 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 16.25 ตามลําดบั 

เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา ปฏิบัติราชการที่โรงเรียนขนาดกลาง มากที่สุด จํานวน 173 คน 

คิดเปนรอยละ 48.46 รองลงมา คือ ปฏิบัติราชการที่โรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 

44.54 และปฏิบัติราชการที่โรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 4.76 ตามลําดับ 

 

3. ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนผลการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอ 1 ผูวิจัยนําปจจัย

เชิงสาเหตุ ไดแก 1) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 2) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และ 3) 

ความฉลาดทางอารมณ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มาวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา

พิสัย คาความเบ คาความโดง ชวงความเชื่อถือไดที่ 95% คาความเชื่อถือได และความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการวัด ดังแสดงในตารางที่ 23 

 

ตารางที่ 23 คาสถิติพื้นฐานของปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

CI 
ตัวแปร Χ  S.D.   ระดับ พิสยั SKEW KUR 

LOWER UPPER 
α SE

M
 

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 3.89 0.37 มาก 2.44 -0.31 0.40 3.85 3.94 0.92 0.11 

1. การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ 

3.91 0.55 มาก 3.00 -0.26 -0.11 3.85 3.97 0.77 0.21 

2. การสรางแรงบันดาลใจ 3.84 0.47 มาก 2.67 -0.30 0.09 3.79 3.89 0.83 0.19 

3. การกระตุนทางปญญา 3.85 0.51 มาก 2.67 -0.06 0.16 3.79 3.90 0.82 0.21 

4. การคาํนึงถึงความเปน

เอกัตถะบุคคล 

3.98 0.46 มาก 2.50 -0.24 0.15 3.92 4.04 0.73 0.24 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 3.91 0.56 มาก 3.50 -0.65 -0.65 3.84 3.96 0.86 0.20 

1. ความรูสกึ 3.94 0.68 มาก 3.80 -0.59 -0.59 3.86 4.01 0.72 0.29 

2. การคงอยูกับองคการ 3.85 0.71 มาก 4.00 -0.56 -0.56 3.78 3.92 0.88 0.24 

3. บรรทัดฐานของสังคม 3.92 0.66 มาก 3.80 -0.75 -0.75 3.85 4.00 0.71 0.31 

การเสริมสรางพลงัอํานาจใน

การทํางาน 

4.08 0.41 มาก 2.05 -0.23 0.23 4.04 4.12 0.89 0.14 

1. การรับรูความหมายของงาน 4.15 0.48 มาก 2.40 -0.32 0.18 4.10 4.20 0.71 0.24 

2. สมรรถนะในการทํางาน 3.92 0.54 มาก 2.80 -0.40 0.23 3.86 3.97 0.82 0.23 
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ตารางที่ 23 คาสถิติพื้นฐานของปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (ตอ) 
 

CI 
ตัวแปร Χ  S.D.   ระดับ พิสยั SKEW KUR 

LOWER UPPER 
α SE

M
 

การเสริมสรางพลงัอํานาจใน

การทํางาน (ตอ) 

3. การตัดสนิใจดวยตนเอง 4.13 0.55 มาก 3.00 -0.33 0.09 4.07 4.19 0.86 0.19 

4. ผลกระทบ 4.12 0.49 มาก 2.40 -0.30 0.36 4.07 4.17 0.78 0.22 

ความฉลาดทางอารมณ 3.93 0.41 มาก 2.36 -0.51 0.82 3.88 3.97 0.95 0.10 

1. ตระหนักรูอารมณตนเอง 3.81 0.59 มาก 3.20 -0.23 0.08 3.75 3.87 0.80 0.25 

2. การควบคุมอารมณตนเอง 3.90 0.58 มาก 3.75 -0.61 1.79 3.83 3.96 0.84 0.24 

3. การสรางแรงบันดาลใจให

ตนเอง 

3.94 0.53 มาก 3.20 -0.52 0.76 3.88 4.00 0.81 0.23 

4. การเขาใจอารมณผูอื่น 3.95 0.59 มาก 3.20 -0.54 0.62 3.89 4.02 0.88 0.19 

5. การสรางสัมพันธภาพที่ดี

ตอผูอื่น 

4.00 0.57 มาก 3.40 -1.14 2.56 3.94 4.06 0.81 0.21 

6. ทักษะทางสังคม 3.95 0.62 มาก 3.20 -0.77 0.97 3.90 4.02 0.94 0.13 

 

 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 23 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 

0.92 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดเทากับ 0.11 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 3.89 มีคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.37 มีคาความเบเทากับ -0.31 และมีคาความโดงเทากับ 0.40 เมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรสังเกต ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน

ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล พบวา  มีคาความเชื่อถือไดอยูระหวาง 0.73 ถึง 

0.83  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.19 ถึง 0.24 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุก

ตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.84 ถึง 3.98 มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.46 ถึง 0.55 มี

คาความเบอยูระหวาง -0.30 ถึง -0.06 และมีคาความโดงอยูระหวาง -0.11 ถึง 0.16  ซ่ึงคาความเบ

ของตัวแปรสังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามีคะแนน

สูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวนคาความโดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสูงกวา

โคงปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตสวนใหญมีการกระจายของขอมูลนอย ยกเวนการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มีลักษณะการแจกแจงต่ํากวาโคงปกติ 
เมื่อพิจารณาปจจัยเชิงสาเหตุ พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 

0.86 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดเทากับ 0.16 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 3.91 มีคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.56 มีคาความเบเทากับ -0.65 และมีคาความโดงเทากับ  -0.65 เมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรสังเกต ไดแก ความรูสึก การคงอยูกับองคการ และบรรทัดฐานของสังคม พบวา  มี

คาความเชื่อถือไดอยูระหวาง 0.71 ถึง 0.88  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.24 

ถึง 0.31 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.85 ถึง 3.94 มีคาเบี่ยงเบน

มาตรฐานอยูระหวาง 0.66 ถึง 0.71 มีคาความเบอยูระหวาง -0.75 ถึง -0.56 และมีคาความโดงอยู
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ระหวาง -0.75 ถึง -0.56  ซ่ึงคาความเบของตัวแปรสังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

เปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามีคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวนคาความ

โดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรต่ํากวาโคงปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตมีการกระจายของขอมูลมาก  

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.89 มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการวัดเทากับ 0.14 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 4.08 มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.41 มีคาความเบเทากับ -0.23 และมีคาความโดงเทากับ 0.23 เมื่อพิจารณาตาม ตัวแปรสังเกต 

ไดแก การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ 

พบวา  มีคาความเชื่อถือไดอยูระหวาง 0.71 ถึง 0.86  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยู

ระหวาง 0.19 ถึง 0.24 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.92 ถึง 4.15 

มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.48 ถึง 0.55 มีคาความเบอยูระหวาง -0.40 ถึง -0.30 และมีคา

ความโดงอยูระหวาง 0.09 ถึง 0.36 ซ่ึงคาความเบของตัวแปรสังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของ

ตัวแปรเปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามีคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวน

คาความโดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสูงกวาโคงปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตมีการกระจายของ

ขอมูลนอย  
ความฉลาดทางอารมณ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.95 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด

เทากับ 0.10 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 3.93 มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.41 มีคาความเบ

เทากับ -0.51 และมีคาความโดงเทากับ 0.82 เมื่อพิจารณาตามตัวแปรสังเกต ไดแก ตระหนักรูอารมณ

ตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจอารมณผูอ่ืน การสราง

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคม พบวา  มีคาความเชื่อถือไดอยูระหวาง 0.80 ถึง 0.94 มี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.13 ถึง 0.25 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกตัวแปร

สังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.81 ถึง 4.00 มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.53 ถึง 0.62 มีคาความ

เบอยูระหวาง -1.14 ถึง -0.23 และมีคาความโดงอยูระหวาง 0.08 ถึง 2.56 ซ่ึงคาความเบของตัวแปร

สังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามีคะแนนสูงกวา

คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวนคาความโดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสูงกวาโคง

ปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตมีการกระจายของขอมูลนอย  
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4. ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรสังเกตของปจจัยเชิงสาเหตุ

และตัวแปรสังเกตของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้  เปนผลการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอ 2 ผูวิจัยได

นําตัวแปรสังเกตของแตละตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ไดแก 1) ตัวแปรแฝงภายในภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (TRFL) วิเคราะหตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDEI) 

การสรางแรงบันดาลใจ (INSM) การกระตุนทางปญญา (INTS) และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะ

บุคคล (INDC) 2) ตัวแปรแฝงภายในความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ORGC) วิเคราะหตัวแปรสังเกต 

3 ตัวแปร คือ ความรูสึก (AFFC) การคงอยูกับองคการ (CONC) และบรรทัดฐานของสังคม (NORC) 

3) ตัวแปรแฝงภายในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (EMP) วิเคราะหตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร 

คือ การรับรูความหมายของงาน (MEAN) สมรรถนะในการทํางาน (COMP) การตัดสินใจดวยตนเอง 

(SDET) และผลกระทบ (IMPA) 4) ตัวแปรแฝงภายนอก ความฉลาดทางอารมณ (EIQ) วิเคราะหตัว

แปรสังเกต 6 ตัวแปร คือ ตระหนักรูอารมณตนเอง (SELA) การควบคุมอารมณตนเอง (SELC) การ

สรางแรงบันดาลใจใหตนเอง (SELM) การเขาใจอารมณผูอ่ืน (EMPT) การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอ

ผูอ่ืน (INTR) และทักษะทางสังคม (SOCS) จากนั้นนําตัวแปรสังเกตทั้งหมดมาวิเคราะหหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย (r) โดยใชสูตรของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ดังแสดงในตารางที่ 24 
 

 

 

 



 

ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรสังเกตของปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรสังเกตของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
ตัวแปร IDEI INSM INTS INDC AFFC CONC NORC MEAN COMP SDET IMPA SELA SELC SELM EMPT INTR SOCS 

IDEI  1.00                                 

INSM 0.39**   1.00                               

INTS 0.35** 0.48**  1.00                              

INDC 0.33** 0.46** 0.55**  1.00                            

AFFC 0.19** 0.21** 0.31** 0.31**   1.00                         

CONC 0.15** 0.15** 0.19** 0.24** 0.44**  1.00                        

NORC 0.19** 0.13* 0.21** 0.25** 0.49** 0.58**  1.00                      

MEAN 0.25** 0.31** 0.41** 0.40** 0.36** 0.17** 0.30**  1.00                    

COMP 0.34** 0.43** 0.57** 0.50** 0.27** 0.28** 0.23** 0.42**  1.00                  

SDET 0.37** 0.40** 0.55** 0.52** 0.33** 0.34** 0.31** 0.46** 0.61**   1.00               

IMPA 0.41** 0.43** 0.53** 0.52** 0.30** 0.26** 0.20** 0.48** 0.55** 0.66**  1.00              

SELA 0.25** 0.31** 0.29** 0.31** 0.10* 0.11* 0.09 0.27** 0.30** 0.31** 0.37**  1.00            

SELC 0.20** 0.32** 0.38** 0.30** 0.25** 0.13* 0.20** 0.30** 0.39** 0.35** 0.31** 0.29**  1.00          

SELM 0.29** 0.33** 0.43** 0.35** 0.25** 0.15** 0.26** 0.35** 0.39** 0.34** 0.38** 0.42** 0.45**   1.00       

EMPT 0.30** 0.30** 0.37** 0.36** 0.28** 0.19** 0.20** 0.38** 0.33** 0.34** 0.41** 0.39** 0.42** 0.52**  1.00      

INTR 0.20** 0.27** 0.32** 0.30** 0.30** 0.20** 0.28** 0.32** 0.25** 0.29** 0.31** 0.29** 0.35** 0.37** 0.44**   1.00   

SOCS 0.20** 0.28** 0.34** 0.28** 0.24** 0.22** 0.25** 0.37** 0.32** 0.35** 0.32** 0.22** 0.32** 0.38** 0.43** 0.52**  1.00  

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 (P<0.01); * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 (P<0.05) 

 

 

  2
4
5
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ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 24 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตมี

ความสัมพันธในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาอยูระหวาง 0.15 ถึง 0.66 โดย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตผลกระทบ (IMPA) กับการ

ตัดสินใจดวยตนเอง (SDET) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปร

สังเกตการสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง (SELM) กับการคงอยูกับองคการ (CONC) สวนคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 มีคาอยูระหวาง 0.10 ถึง 0.13 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดเปนความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกตบรรทัดฐานของสังคม (NORC) กับการสรางแรงบันดาลใจ (INSM) และตัวแปร

สังเกตการควบคุมอารมณตนเอง (SELC) กับการคงอยูกับองคการ (CONC) สวนคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตตระหนักรูอารมณตนเอง (SELA) กับ

ความรูสึก(AFFC) นอกจากนี้ตัวแปรสังเกตตระหนักรูอารมณตนเอง (SELA) กับบรรทัดฐานของสังคม 

(NORC) มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
5. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแบบสมการโครงสราง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้  เพื่อตรวจสอบความตรงในเชิงทฤษฎีของตัวแบบการวัดกับขอมูล

เชิงประจักษที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝง โดยการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เปนสถิติขั้นสูง ซ่ึงมีขอตกลงเบื้องตนวาตัวแปรควรเปนการ

แจกแจงโคงปกติ  ผูวิจัยจึงตองแปลงคะแนนของตัวแปรสังเกตทุกตัวไปเปนคะแนนมาตรฐาน (Normal 

score) กอนนําไปทดสอบความสอดคลองของตัวแบบการวัดตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  โดย

ผูวิจัยจําแนกการวิเคราะหออกเปน 4 ตัวแบบ ไดแก ตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตัวแบบ

การวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และตัวแบบ

การวัดความฉลาดทางอารมณ มีรายละเอียดดังนี้ 

5.1 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ผูวิจัยพิจารณาองคประกอบยอยและตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(TRFL)  ที่วัดไดจากตัวแปรสังเกต  4  ตัวแปร  คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDEI) การสราง

แรงบันดาลใจ (INSM) การกระตุนทางปญญา (INTS) และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

(INDC) ดังแสดงในภาพที่ 29 และตารางที่ 25 
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ภาพที่ 29 การตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ตารางที่ 25 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต λ  SE t R
2
 ρ

C
 ρ

V
 

TRFL IDEI 0.28 0.03 8.92** 0.25 0.75 0.44 

 INSM 0.32 0.03 12.32** 0.45   

 INTS 0.37 0.03 13.70** 0.54   

 INDC 0.33 0.02 13.28** 0.51   

χ 2 
= 3.81, df = 2, P-value = 0.15, GFI = 0.99, AGFI = 0.97, 

CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.05, CN = 885.83 

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P < 0.01) 
 

ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 25 พบวา เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

พบวา ตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเงื่อนไข/ ระดับการ

ยอมรับ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร ( χ 2
) เทากับ 3.81 มีคาองศาอิสระ (df) เทากับ 2 มีคา

นัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.15 นั้นหมายถึง คาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มีคาดัชนี

วัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 1.00 มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) 

เทากับ 0.97 มีดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 มีคารากของคาเฉลี่ย

กําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.02 มีคาความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.05 มีคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 885.83 

เมื่อพิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (ρ
C
) เทากับ 

0.75 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.44  และมีคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกต (R
2
) อยูระหวาง 0.25 ถึง 0.54 และ

มีคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.28 ถึง 0.37 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด 

0.23 

INDC 
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ไดแก ตัวแปรสังเกตการกระตุนทางปญญา (INTS) สวนคาน้ําหนักองคประกอบ และคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDEI) 

5.2 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

ผูวิจัยพิจารณาองคประกอบยอยและตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

(ORGC) ที่วัดไดจากตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร คือ ความรูสึก (AFFC) การคงอยูกับองคการ (CONC) และ

บรรทัดฐานของสังคม (NORC) ดังแสดงในภาพที่ 30 และตารางที่ 26 
 

 
 

ภาพที่ 30 การตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

 

ตารางที่ 26 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต λ  SE t R
2
 ρ

C
 ρ

V
 

ORGC AFFC 0.87 0.11 8.03** 0.29 0.68 0.42 

 CONC 1.00   0.52   

 NORC 1.00   0.45   

χ 2
 = 0.01, df = 1, P-value = 0.92, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, 

CFI = 1.00, SRMR = 0.00, RMSEA = 0.00, CN = 219699.69 

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P < 0.01) 
 

ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 26 พบวา เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการครั้งที่ 1 อยูในภาวะระบุความเปนไปไดคาเดียวพอดี (just 

identified model) นั้นหมายถึง มีจํานวนพารามิเตอรที่ทราบคาเทากับจํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคา

ทําใหการรายงานคาองศาอิสระ (df) เทากับ 0 ไมมีการายงานคาความคลาดเคลื่อน (SE) และคา

นัยสําคัญทางสถิติ (P-value) ดังน้ันผูวิจัยจึงใชวิธีการกําหนดคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ )ของตัวแปร

สังเกตการคงอยู กับองคการ (CONC) และบรรทัดฐานของสังคม (NORC) เปนการประมาณ

คาพารามิเตอรบังคับ (constrained parameter) ใหมีคาเปน 1.00 ซ่ึงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการครั้งที่ 2 พบวา มีการระบุการทดสอบการระบุความ

เปนไปไดคาเดียวของตัวแบบการวัดเกินพอดี (over identified model) ที่มีจํานวนพารามิเตอรที่ทราบ

คามากกวาจํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคา และตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสอดคลอง
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กับขอมูลเชิงประจักษตามเงื่อนไข/ระดับการยอมรับ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร ( χ 2
) เทากับ 

0.01 มีคาองศาอิสระ (df) เทากับ 1 มีคานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.92 นั้นหมายถึง คา

ไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 1.00 มีคาดัชนีวัด

ระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 1.00  มีดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ 

(CFI) เทากับ 1.00 มีคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR ) เทากับ 

0.00 มีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.00 มีคาขนาด

ตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 219699.69 

เมื่อพิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ρ
C
) เทากับ 

0.68 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.42  และมีคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกต (R
2
) อยูระหวาง 0.29 ถึง 0.52 และ

มีคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.87 ถึง 1.00 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด 

ไดแก ตัวแปรสังเกตการคงอยูกับองคการ (CONC) สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตความรูสึก (AFFC) 
5.3 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ผูวิจัยพิจารณาองคประกอบยอยและตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน (EMP) ที่วัดไดจากตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ การรับรูความหมายของงาน (MEAN) 

สมรรถนะในการทํางาน (COMP) การตัดสินใจดวยตนเอง (SDET) และผลกระทบ (IMPA) ดังแสดง

ในภาพที่ 31 และตารางที่ 27 

 

 

 

 

ภาพที่ 31 การตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทาํงาน 
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ตารางที่ 27 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต λ  SE t R
2
 ρ

C
 ρ

V
 

EMP MEAN 0.28 0.03 8.92** 0.25 0.75 0.44 
 COMP 0.32 0.03 12.32** 0.45   

 SDET 0.37 0.03 13.70** 0.54   

 IMPA 0.33 0.02 13.28** 0.51   

χ 2
 = 3.81, df = 2, P-value = 0.15, GFI = 0.99, AGFI = 0.97, 

CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.05, CN = 885.83 

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) 

 

 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 27 พบวา เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

พบวา ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตาม

เงื่อนไข/ระดับการยอมรับ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร ( χ 2
) เทากับ 3.81 มีคาองศาอิสระ (df) 

เทากับ 2 มีคานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.15 นั้นหมายถึง คาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.99 มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่

ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.97 มีดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 มี

คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.02 มีคาความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.05 มีคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) 

เทากับ 885.83 

เมื่อพิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (ρ
C
) 

เทากับ 0.75 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.44 และ

มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R
2
) หรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกตอยูระหวาง 0.25 ถึง 0.54 

และมีคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.28 ถึง 0.37 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

สูงสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการตัดสินใจดวยตนเอง (SDET) สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการรับรูความหมายของงาน (MEAN) 
5.4 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ 

ผูวิจัยพิจารณาองคประกอบยอยและตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงความฉลาดทางอารมณ (EIQ)  

ที่วัดไดจากตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร คือ ตระหนักรูอารมณตนเอง (SELA) การควบคุมอารมณตนเอง 

(SELC) การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง (SELM) การเขาใจอารมณผูอ่ืน (EMPT) การสราง

สัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน (INTR) และทักษะทางสังคม (SOCS) ดังแสดงในภาพที่ 32 และตารางที่ 28 
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ภาพที่ 32 การตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ 

 

ตารางที่ 28 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต λ  SE t R
2
 ρ

C
 ρ

V
 

EIQ SELA 0.28 0.03 8.93** 0.25 0.73 0.33 

 SELC 0.31 0.03 12.19** 0.43   

 SELM 0.38 0.03 14.01** 0.55   

 EMPT 0.33 0.02 13.77** 0.53   

 INTR 0.26 0.04 6.69** 0.15   

 SOCS 0.20 0.04 4.90** 0.08   

χ 2
 = 8.21, df = 8, P-value = 0.41, GFI = 0.99, AGFI = 0.98,CFI = 1.00, 

SRMR = 0.02, RMSEA = 0.01, CN = 883.34 

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) 

 

ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 28 พบวา เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ครั้งที่ 1 พบวา ตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เน่ืองจากคา

ไค-สแควร ( χ 2
) มีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงไมเปนไปตามตามเงื่อนไข/ระดับการยอมรับได ดังนั้นผูวิจัยได

ทําการปรับตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ โดยยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได 

ซ่ึงการปรับตัวแบบการวัดในขั้นตอนนี้ผูวิจัยพิจารณาจากคาดัชนีดัดแปรตัวแบบการวัด (modification 

indices) จะทําควบคูไปกับการพิจารณาถึงความเปนไปไดในทางทฤษฎี ซ่ึงผลการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณครั้งที่ 2 พบวาตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเงื่อนไข/ระดับการยอมรับ โดยมีคาไค-สแควร ( χ 2
) เทากับ 8.21 
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มีคาองศาอิสระ (df) เทากับ 8 มีคานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.41 นั้นหมายถึง คาไค-

สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.99 มีคาดัชนีวัดระดับ

ความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.98 มีดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ 

(CFI) เทากับ 1.00  มีคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR ) เทากับ 

0.02  มีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.01 มีคาขนาด

ตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 883.34 

เมื่อพิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความฉลาดทางอารมณ (ρ
C
) เทากับ 0.73 มี

คาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.33 และมีคาสัมประสิทธิ์

การพยากรณ (R
2
) หรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกตอยูระหวาง 0.08 ถึง 0.55และมีคาน้ําหนัก

องคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.20 ถึง 0.38 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด ไดแก ตัวแปร

สังเกตการสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง (SELM) สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตทักษะทางสังคม (SOCS) 
 

6. ผลการตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 

ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงตามสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ และวิเคราะหความสัมพันธ

เชิงสาเหตุแบบอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางออม (indirect effect) และอิทธิผลรวม 

(total effect) ตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดนําตัวแปรสังเกต 17 ตัวแปรของ

แตละตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร มาวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบการวิจัยในรูปแบบกอน

และหลังการปรับตัวแบบ มีรายละเอียดดังนี้  

6.1 ผลการตรวจสอบความสอดคลองตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามสมมติฐานที่ตั้งไวกับขอมูลเชิงประจักษกอนปรับ 

ตัวแบบการวิจัย มีคาไค-สแควร ( χ 2
) เทากับ 182.69 มีคาองศาอิสระ (df) เทากับ 113 มีคา

นัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.00 นั้นหมายถึง คาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงไมเปนไป

ตามเงื่อนไข/ระดับการยอมรับได สวนคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.94 มีคาดัชนี

วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.92 มีดัชนีวัดระดับความสอดคลอง

เปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.99 มีคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

(SRMR ) เทากับ 0.04  มีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 

0.04 มีคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 298.55 ดังแสดงในตาราง 29 และภาพที่ 33 
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ตารางที่ 29 คาสถิติความสอดคลองของตัวแบบการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษกอนปรับตัวแบบการวิจัย 

 

คาดัชนี เกณฑ คาสถิติ ผลการพิจารณา 

p-value of χ 2 > 0.05 0.00 ไมผานเกณฑ 

χ 2
/df < 2.00 182.69/113 = 1.62 ผานเกณฑ 

GFI > 0.90 0.94 ผานเกณฑ 

AGFI > 0.90 0.92 ผานเกณฑ 

CFI > 0.90 0.99 ผานเกณฑ 

SRMR < 0.05 0.04 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.04 ผานเกณฑ 

CN ≥ 200 298.55 ผานเกณฑ 

Q-plot ชันมากกวาเสนทแยงมุม ชันมากกวาเสนทแยงมุม ผานเกณฑ 
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ภาพที่ 33 ผลทดสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูล

เชิงประจักษกอนปรับตัวแบบการวิจัย             

  2
5
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จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 29 และภาพที่ 33 พบวา วาคาสถิติมีคาไค-สแควร 

( χ 2
) มีนัยสําคัญทางสถิติ ( χ 2

 = 182.69, df = 113, p = 0.00) แสดงวา ตัวแบบสมการโครงสราง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไม

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เนื่องจากคาไค-สแควรเปนคาที่มีขนาดความไวตอกลุมตัวอยาง               

ยิ่งกลุมตัวอยางมีขนาดใหญมากก็จะสงผลใหคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งที่ความเปนจริงแลว

ตัวแบบการวิจัยนั้นสอดคลองเปนอยางดีกับขอมูล (สุขุม มูลเมือง, 2539) ดังนั้นวิธีแกปญหาดังกลาว

ควรมีการพิจาณาคาสถิติไค-สแควรตอคาองศาอิสระ ( χ 2
)/df จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา มีคา

เทากับ 1.62 และเมื่อพิจารณาคา GFI, AGFI, CFI, SRMR, RMSEA และ CN มีคาเทากับ 0.94 

0.92 0.99 0.04 0.04 และ 298.55 ตามลําดับ ซ่ึงผานเกณฑที่กําหนดไว ชี้ใหเห็นวาตัวแบบการวิจัย

ยังมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเงื่อนไข/ระดับการยอมรับ ถึงแมวาคาไค-สแควร ( χ 2
) 

มีนัยสําคัญทางสถิติจะไมผานเกณฑที่กําหนดไว แตยังก็มีคาสถิติอ่ืนๆ ที่ถือวาอยูในเกณฑที่ยอมรับได 

โดยมีเสนทางอิทธิพลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และความฉลาดทางอารมณสงผล

ทางตรงในทิศทางบวกตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการสงผลทางตรงใน

ทิศทางลบตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังน้ันสรุปไดวา ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑพอใช   
ดังนั้นผู วิจัยจึงดําเนินการปรับตัวแบบการวิจัยตอไป โดยพิจารณาความเปนไปไดใน                  

เชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล (model modification indices: MI) เปนการปรับคาที่โปรแกรม

เสนอแนะหรือคาที่มากที่สุดกอน ซ่ึงเปนคาสถิติ เฉพาะของพารามิเตอรแตละตัวมีคาเทากับ                      

คาไค–สแควรที่ลดลง เมื่อกําหนดใหพารามิเตอรตัวนั้นเปนพารามิเตอรอิสระหรือมีการผอนคลาย

ขอกําหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรนั้นไดดวยการกําหนดความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปร

สังเกต และความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) ขอมูลที่ไดนั้นนําไปใช
ในการปรับตัวแบบการวิจัยจนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและไดคาสถิติตามเกณฑที่กําหนด 
ผูวิจัยจึงปรับตัวแบบการวิจัยโดยกําหนดใหความคลาดเคลื่อน (Error) ของตัวแปรสังเกตมี

ความสัมพันธกัน ไดแก กําหนดใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน 

(INTR) กับทักษะทางสังคม (SOCS), การคงอยูกับองคการ (CONC) กับ การรับรูความหมายของงาน 

(MEAN), บรรทัดฐานของสังคม (NORC) กับผลกระทบ (IMPA), การคงอยูกับองคการ (CONC) 

กับบรรทัดฐานของสังคม (NORC), การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDEI) กับการสรางแรงบันดาลใจ 

(INSM), ตระหนักรูอารมณตนเอง (SELA) กับทักษะทางสังคม (SOCS), การกระตุนทางปญญา 

(INTS) กับสมรรถนะในการทํางาน (COMP) ตามลําดับ ผลจากการปรับโมเดลทําใหไดตัวแบบการ

วิจัยที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและไดคาสถิติตามเกณฑที่กําหนด ดังแสดง

ในตารางที่ 30 และภาพที่ 34 
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ตารางที่ 30 คาสถิติความสอดคลองของตัวแบบการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษหลังปรับตัวแบบการวิจัย 

 

คาดัชนี เกณฑ คาสถิติ ผลการพิจารณา 

p-value of χ 2 > 0.05 0.06 ผานเกณฑ 

χ 2
/df < 2.00 129.29/106 = 1.22 ผานเกณฑ 

GFI > 0.90 0.96 ผานเกณฑ 

AGFI > 0.90 0.94 ผานเกณฑ 

CFI > 0.90 1.00 ผานเกณฑ 

SRMR < 0.05 0.04 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.03 ผานเกณฑ 

CN ≥ 200 1052.29 ผานเกณฑ 

Q-plot ชันมากกวาเสนทแยงมุม ชันมากกวาเสนทแยงมุม ผานเกณฑ 
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ภาพที่ 34 ผลทดสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง

ประจักษหลังปรับตัวแบบการวิจัย              
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จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 30 และภาพที่ 34 พบวา ตัวแบบสมการโครงสราง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานหลังปรับตัวแบบการวิจัยมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยพิจาณาคาไค-สแควร ( χ 2
) เทากับ 129.29 มีคา

องศาอิสระ (df) เทากับ 106 มีคานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.06 นั้นหมายถึง คาไค-

สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  คาสถิติไค-สแควรตอคาองศาอิสระ ( χ 2
)/df จากผลการวิเคราะห

ขอมูล พบวา มีคาเทากับ 1.22 และเมื่อพิจารณาคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.96 

มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.94 มีดัชนีวัดระดับความสอดคลอง

เปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 มีคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

(SRMR ) เทากับ 0.04  มีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 

0.03 มีคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 1052.29 และกราฟคิวพล็อตของคาเศษเหลือในรูป

คะแนนมาตรฐาน (Q plot of standardized residuals) สวนใหญมีความชันมากกวาแนวทแยง ซ่ึงคาสถิติ

เหลานี้ผานเกณฑที่กําหนดไว ชี้ใหเห็นวาตัวแบบการวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตาม

เงื่อนไข/ระดับการยอมรับ 
 

6.2 การประเมินความสอดคลองของตัวแบบการวัดในตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ภายหลังจากที่ตัวแบบสมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลว เพื่อให

ไดสารสนเทศในการอธิบายผลการวิจัยเพิ่มขึ้น จึงมีการประเมินความสามารถของตัวแปรสังเกตที่ใชวัด

ตัวแปรแฝงในตัวแบบสมการโครงสราง โดยพิจารณาจากความมีนัยสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ  คา

ความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝง และคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบของ

ตัวแปรแฝงที่ศึกษา ดังนั้นเมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหในครั้งเดียวกันทั้งหมดตัวแปรตางๆ ในตัวแบบ

สมการโครงสรางจะสงอิทธิพลถึงกันทําใหคาตางๆ ที่ไดจากการประเมิน ตัวแบบการวัดโดยอิสระจากตัว

แปรอื่นๆ เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงผลการประเมินตัวแบบการวัดแตละตัวแปรแฝง ดังแสดงในภาพที่ 34 

(ดังกลาวขางตน) และตารางที่ 31 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 259 

ตารางที่ 31 การประเมินความสอดคลองตัวแบบการวัดในตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต λ  SE t R
2
 ρ

C
 ρ

V
 

TRFL IDEI 0.28 - - 0.25 0.75 0.43 

 INSM 0.29 0.03 8.50** 0.39   

 INTS 0.38 0.04 8.73** 0.56   

 INDC 0.33 0.04 8.62** 0.53   

ORGC AFFC 0.49 - - 0.51 0.71 0.45 

 CONC 0.46 0.06 7.45** 0.41   

 NORC 0.44 0.06 7.60** 0.44   

EMP MEAN 0.30 - - 0.38 0.83 0.55 
 COMP 0.40 0.04 11.23** 0.55   

 SDET 0.45 0.04 12.01** 0.66   

 IMPA 0.38 0.03 11.80** 0.62   

EIQ SELA 0.32 0.03 10.23** 0.30 0.80 0.40 

 SELC 0.34 0.03 11.06** 0.34   

 SELM 0.37 0.03 13.71** 0.48   

 EMPT 0.42 0.03 14.25** 0.51   

 INTR 0.35 0.03 11.80** 0.38   

 SOCS 0.38 0.03 11.44** 0.37   

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) 

 
ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 31 พบวา ตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร เมื่อพิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (ρ
C
) เทากับ 0.75 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ

V
) 

เทากับ 0.43 โดยมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกต (R
2
) อยู

ระหวาง 0.25 ถึง 0.56 และมีคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.28 ถึง 0.38 ซ่ึงทุกคาเปน

บวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการกระตุนทางปญญา (INTS) สวนคาน้ําหนัก

องคประกอบ และคาสัมประสิทธิ์การพยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (IDEI)  
ตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร เมื่อ

พิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ρ
C
) เทากับ 0.71 มีคาความ
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แปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.45  และมีคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกต (R
2
) อยูระหวาง 0.41 ถึง 0.51 และมีคาน้ําหนัก

องคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.44 ถึง 0.49 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด ไดแก ตัวแปร

สังเกตความรูสึก (AFFC) สวนคาน้ําหนักองคประกอบต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตบรรทัดฐานของสังคม 

(NORC) และคาสัมประสิทธิ์การพยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการคงอยูกับองคการ (CONC) 
ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร 

เมื่อพิจารณาคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (ρ
C
) เทากับ 

0.83 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.55 และมีคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณ (R
2
) หรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกตอยูระหวาง 0.38 ถึง 0.66 และ

มีคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ ) อยูระหวาง 0.30 ถึง 0.45 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด 

ไดแก ตัวแปรสังเกตการตัดสินใจดวยตนเอง (SDET) สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์

การพยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการรับรูความหมายของงาน (MEAN) 
ตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร เมื่อพิจารณาคา

ความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความฉลาดทางอารมณ (ρ
C
) เทากับ 0.80 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ย

ของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρ
V
) เทากับ 0.40 และมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R

2
) หรือ

คาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกตอยูระหวาง 0.30 ถึง 0.51 และมีคาน้ําหนักองคประกอบ ( λ ) อยู

ระหวาง 0.32 ถึง 0.42 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการเขาใจอารมณ

ผูอ่ืน (EMPT) สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกต

ตระหนักรูอารมณตนเอง (SELA) 
 

7. ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิผลรวมตอภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

การพิจารณาเฉพาะอิทธิพลทางตรงระหวางแตละตัวแปรแฝงนั้น ยังไมสอดคลองกับสภาพความเปน

จริง ซ่ึงตัวแปรตาง ๆ สามารถสงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอกัน เพื่อความชัดเจนในการสรุป

อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุตอตัวแปรผล ผูวิจัยจึงไดนําเสนอผลของอิทธิพลจากปจจัยเชิงสาเหตุตอ          

ตัวแปรผลออกเปน 3 สวน ไดแก อิทธิพลทางตรง (direct effect: DE) อิทธิพลทางออม (indirect 

effect: IE) และอิทธิผลรวม (total effect: TE) ดังแสดงในตารางที่ 32 
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ตารางที่ 32 น้ําหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิผลรวมตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

ปจจัยเชิงสาเหตุ 

EIQ ORGC EMP ตัวแปรตาม R
2
 อิทธิพล 

λ  
SE t λ 

SE t λ  
SE t 

TRFL 0.81 DE 0.25 - - -0.08 0.07 -1.14 0.75 - - 

  IE 0.51 0.09 5.91** - - - -0.04 0.04 -1.06 

  TE 0.76  0.09 8.12** -0.08 0.07 -1.14 0.71 0.12 6.18** 

ORGC 0.38 DE 0.20 - - - - - 0.45 0.12 3.86** 

  IE 0.33  0.09 3.85** - - - - - - 

  TE 0.53 0.08 7.04** - - - 0.45 0.12 3.86** 

EMP 0.54 DE 0.73  0.07 9.86** - - - - - - 

  IE - - - - - - - - - 

  TE 0.73  0.07 9.86** - - - - - - 

หมายเหตุ  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) 

 

ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 32 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนตัวแปรตามในสมการ

โครงสรางที่ 1 จะไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01จากปจจัยเชิง

สาเหตุความฉลาดทางอารมณสูงสุด มีคาเทากับ 0.76 โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมในทิศ

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาเทากับ 0.25, 0.51 ตามลําดับ รองลงมา คือ การ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานมีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาเทากับ 0.71 โดยมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก มีคาเทากับ 0.75 

และมีอิทธิพลทางออมในทิศทางลบอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยเชิงสาเหตุความยึดมั่นผูกพัน

องคการมีอิทธิพลรวมและมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่อธิบายไดดวยปจจัย

เชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณ ความยึดมั่นผูกพันองคการ และการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานไดรอยละ 81 

ความยึดมั่นผูกพันองคการเปนตัวแปรตามในสมการโครงสรางที่ 2 จะไดรับอิทธิพลรวมในทิศ

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณสูงสุด มีคา

เทากับ 0.53 โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 มีคาเทากับ 0.20, 0.33 ตามลําดับ รองลงมา คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  มี

อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตอความยึดมั่น

ผูกพันองคการ มีคาเทากับ 0.45 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรความยึดมั่นผูกพันองคการที่
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อธิบายไดดวยปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณ และการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานได 

รอยละ 38 

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนตัวแปรตามในสมการโครงสรางที่ 3 จะไดรับอิทธิพล

รวมและอิทธิพลทางออมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตอตัวแปรแฝงความ

ฉลาดทางอารมณ มีคาเทากับ 0.73 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางานที่อธิบายไดดวยปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณไดรอยละ 54 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน มีวัตถุประสงค 4 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับปจจัยเชิงสาเหตุและระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ 

แตละตัวแปร และระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน 3) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ และ 4) เพื่อศึกษาอิทธิพล

ทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ปการศึกษา 2552 จํานวน 

31,417 คน กําหนดกลุมตัวอยางไดจํานวน 380 คน ซ่ึงไดมาจากการเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุม

แบบหลายขั้นตอน (multi – stage random sampling) 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย คือ ตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ไดแก 1) ตัวแปรแฝงภายในภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงวิเคราะหตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาล

ใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  2) ตัวแปรแฝงภายในความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ   วิเคราะหตัวแปรสังเกต  3  ตัวแปร คือ ความรูสึก การคงอยูกับองคการ และ

บรรทัดฐานของสังคม 3) ตัวแปรแฝงภายในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน วิเคราะหตัวแปร

สังเกต 4 ตัวแปร คือ การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง และ

ผลกระทบ 4) ตัวแปรแฝงภายนอก ความฉลาดทางอารมณ วิเคราะหตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร คือ 

ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจอารมณ

ผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน และทักษะทางสังคม 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี แบงออกเปน 3 ตอน คือ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสถานภาพ

ของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 2)แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม

การรับรูของตนเองเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) และ 3) แบบสอบถามวัดปจจัยเชิง

สาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของตนเอง ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และความฉลาดทางอารมณเปนแบบมาตรวัดประเมิน

คา (rating scale) 

การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพรรณนาเพื่อหาคาการแจกแจงความถี่ คารอยละในการวิเคราะหขอมูล

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะหคาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน               

คาพิสัย คาความเบ และคาความโดงของระดับการรับรูเก่ียวกับปจจัยเชิงสาเหตุและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง สวนสถิติภาคอางอิงใชในการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน การ
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วิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหเสนทาง

อิทธิพล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS Statistics 17.0 BASE for Windows) และ

โปรแกรมลิสเรลเพื่อการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางหรือความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (linear 

structural relationship: LISREL) และมีการคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 

1. สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะหในสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงรายละเอียดในแตละสวนสรุปได ดังนี้ 

1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 357 คน เมื่อ

จําแนกเปนโรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 173 คน โรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 159 คน และโรงเรียน

ขนาดใหญ จํานวน 17 คน ซ่ึงสถานภาพของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสวนใหญเปนชาย มีอายุ

ระหวาง 51 – 55 ป และจบวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด เมื่อจําแนกตามประสบการณในการ

ปฏิบัติราชการผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสวนใหญมีประสบการณมากกวา 30 ปขึ้นไป และมี

ประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการบริหารการศึกษาระหวาง 5 – 10 ป มากที่สุด 
1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 

0.92 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดเทากับ 0.11 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 3.89 มีคา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.37 มีคาความเบเทากับ -0.31 และมีคาความโดงเทากับ 0.40 เมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรสังเกต ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน

ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล พบวา  มีคาความเชื่อถือไดอยูระหวาง 0.73 ถึง 

0.83  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.19 ถึง 0.24 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุก

ตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.84 ถึง 3.98 มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.46 ถึง 

0.55 มีคาความเบอยูระหวาง -0.30 ถึง -0.06 และมีคาความโดงอยูระหวาง -0.11 ถึง 0.16 ซ่ึงคา

ความเบของตัวแปรสังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามี

คะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น สวนคาความโดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

สูงกวาโคงปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตสวนใหญมีการกระจายของขอมูลนอย ยกเวนการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มีลักษณะการแจกแจงต่ํากวาโคงปกติ เมื่อพิจารณาปจจัยเชิงสาเหตุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
1.2.1 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.86 มีความคลาด

เคลื่อนมาตรฐานในการวัดเทากับ 0.16 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 3.91 มีคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.56 มีคาความเบเทากับ -0.65 และมีคาความโดงเทากับ -0.65 เมื่อพิจารณาตาม

ตัวแปรสังเกต ไดแก ความรูสึก การคงอยูกับองคการ และบรรทัดฐานของสังคม พบวา  มีคาความ

เชื่อถือไดอยูระหวาง 0.71 ถึง 0.88  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.24 ถึง 0.31 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.85 ถึง 3.94 มีคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐานอยูระหวาง 0.66 ถึง 0.71 มีคาความเบอยูระหวาง -0.75 ถึง -0.56  และมีคาความโดงอยู

ระหวาง -0.75 ถึง -0.56 ซ่ึงคาความเบของตัวแปรสังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

เปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามีคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวนคาความ

โดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรต่ํากวาโคงปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตมีการกระจายของขอมูลมาก 
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1.2.2 การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.89 มี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดเทากับ 0.14 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 4.08 มีคาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.41 มีคาความเบเทากับ -0.23 และมีคาความโดงเทากับ 0.23 เมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรสังเกต ไดแก การรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจ

ดวยตนเอง และผลกระทบ พบวา  มีคาความเชื่อถือไดอยูระหวาง 0.71 ถึง 0.86  มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.19 ถึง 0.24 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยู

ระหวาง 3.92 ถึง 4.15 มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.48 ถึง 0.55 มีคาความเบอยู

ระหวาง -0.40 ถึง -0.30 และมีคาความโดงอยูระหวาง 0.09 ถึง 0.36 ซ่ึงคาความเบของตัวแปร
สังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซายทิศทางลบ แสดงวามีคะแนนสูงกวา

คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวนคาความโดงมีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสูงกวาโคง

ปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตมีการกระจายของขอมูลนอย 
1.2.3 ความฉลาดทางอารมณ มีคาความเชื่อถือไดเทากับ 0.95 มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการวัดเทากับ 0.10 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 3.93 มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.41 มีคาความเบเทากับ  -0.51 และมีคาความโดงเทากับ 0.82 เมื่อพิจารณาตามตัวแปร

สังเกต ไดแก ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การ

เขาใจอารมณผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคม พบวา  มีคาความเชื่อถือไดอยู

ระหวาง 0.80 ถึง 0.94 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยูระหวาง 0.13 ถึง 0.25 มคีาเฉลีย่อยู

ในระดับมากทุกตัวแปรสังเกต  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 3.81 ถึง 4.00 มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู

ระหวาง 0.53 ถึง 0.62 มีคาความเบอยูระหวาง -1.14 ถึง -0.23 และมีคาความโดงอยูระหวาง 0.08 

ถึง 2.56 ซ่ึงคาความเบของตัวแปรสังเกต พบวา มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซาย

ทิศทางลบ แสดงวามีคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในตัวแปรนั้น  สวนคาความโดงมีลักษณะ

การแจกแจงของตัวแปรสูงกวาโคงปกติ แสดงวาตัวแปรสังเกตมีการกระจายของขอมูลนอย  

1.3 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธในทิศ

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาอยูระหวาง 0.15 ถึง 0.66 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธสูงสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตผลกระทบกับการตัดสินใจดวยตนเอง และคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตการสรางแรงบันดาลใจใหตนเองกบั

การคงอยูกับองคการ สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธในทิศทางบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาอยูระหวาง 0.10 ถึง 0.13 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

สูงสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตบรรทัดฐานของสังคมกับการสรางแรงบันดาลใจ และตัว

แปรสังเกตการควบคุมอารมณตนเองกับการคงอยูกับองคการ สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดเปน

ความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตตระหนักรูอารมณตนเองกับความรูสึก  
1.4 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแบบสมการโครงสราง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เมื่อพิจารณาตัวแบบการวัดสามารถสรุป

ไดดังนี้ 
1.4.1 ตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตาม

เงื่อนไข/ระดับการยอมรับ โดยมีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 
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0.75 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบเทากับ 0.44  และมีคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกต อยูระหวาง 0.25 ถึง 0.54 และมีคา

น้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.28 ถึง 0.37 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด 

ไดแก ตัวแปรสังเกตการกระตุนทางปญญา สวนคาน้ําหนักองคประกอบ และคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

1.4.2 ตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตาม

เงื่อนไข/ระดับการยอมรับ โดยมีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เทากับ 

0.68 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ เทากับ 0.42  และมีคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกต อยูระหวาง 0.29 ถึง 0.52 และมีคา

น้ําหนักองคประกอบ  อยูระหวาง 0.87 ถึง 1.00 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด 

ไดแก ตัวแปรสังเกตการคงอยูกับองคการ สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

ต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตความรูสึก 

1.4.3 ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษตามเงื่อนไข/ระดับการยอมรับ โดยมีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน เทากับ 0.75 มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ 

เทากับ 0.44 และมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกตอยูระหวาง 

0.25 ถึง 0.54 และมีคาน้ําหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.28 ถึง 0.37 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณสูงสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการตัดสินใจดวยตนเอง สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคา

สัมประสิทธิ์การพยากรณต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตการรับรูความหมายของงาน  

1.4.4 ตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเงื่อนไข/

ระดับการยอมรับ โดยมีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความฉลาดทางอารมณ เทากับ 0.73 มีคา

ความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวยองคประกอบ เทากับ 0.33 และมีคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ หรือคาความเชื่อถือไดของตัวแปรสังเกตอยูระหวาง 0.08 ถึง 0.55 และมีคาน้ําหนัก

องคประกอบ อยูระหวาง 0.20 ถึง 0.38 ซ่ึงทุกคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด ไดแก ตัวแปร

สังเกตการสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง สวนคาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

ต่ําสุด ไดแก ตัวแปรสังเกตทักษะทางสังคม 

1.5 ผลการตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไค-สแควร 

( χ 2
) เทากับ 129.29 มีคาองศาอิสระ (df) เทากับ 106 มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) 

เทากับ 0.96 มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.94 มีดัชนีวัดระดับ

ความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 มีคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (SRMR ) เทากับ 0.04  มีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) 
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เทากับ 0.03 มีคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 1052.29 เมื่อพิจารณาน้ําหนักอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแบบการวิจัย สามารถสรุปไดดังนี้ 

1.5.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนตัวแปรตามที่ไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณสูงสุด  มีคาเทากับ 0.76 

โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคา

เทากับ 0.25, 0.51 ตามลําดับ รองลงมา คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานมีอิทธิพลรวมใน

ทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาเทากับ 0.71 โดย

มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก มีคาเทากับ 0.75 และมีอิทธิพลทางออมในทิศทางลบอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยเชิงสาเหตุความยึดมั่นผูกพันองคการมีอิทธิพลรวมและมีอิทธิพลทางตรง

ในทิศทางลบอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยสัดสวนของความเชื่อถือได

ในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่อธิบายไดดวยปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณ ความยึดมั่นผูกพัน

องคการ และการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไดรอยละ 81 
1.5.2 ความยึดมั่นผูกพันองคการเปนตัวแปรตามที่ไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณสูงสุด มีคาเทากับ 0.53 

โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01                

มีคาเทากับ 0.20, 0.33 ตามลําดับ รองลงมา คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานมีอิทธิพลรวม

และอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตอความยึดมั่นผูกพันองคการ 

มีคาเทากับ 0.45 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรความยึดมั่นผูกพันองคการที่อธิบายได          

ดวยปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณ และการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไดรอยละ 38 
1.5.3 การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนตัวแปรตามที่ไดรับอิทธิพลรวมและ

อิทธิพลทางออมในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตอความฉลาดทางอารมณ        
มีคาเทากับ 0.73 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่

อธิบายไดดวยปจจัยเชิงสาเหตุความฉลาดทางอารมณไดรอยละ 54 
 

2. อภิปรายผล 

การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดแบงเนื้อหาในการอภิปรายออกเปน 4 สวน ไดแก         

1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับระดับปจจัยเชิงสาเหตุ 2) ความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการวัด และ4) การ

ตรวจสอบและศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแบบสมการโครงสราง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึง

ในแตละสวนมีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

2.1 การศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและระดับปจจัยเชิงสาเหตุ ไดแก ความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และความฉลาดทางอารมณ มีประเด็นสําคัญ
ที่นํามาอภิปรายผลการวิจัยดังน้ี 
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2.1.1 การศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามตัวแปร

สังเกตการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคลอยูในระดับมากทุกตัวแปรเชนกัน  ซ่ึงแสดงออกถึงผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเดนชัดตามองคประกอบที่ใชวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  โดยรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความเหมาะสมที่จะตอบสนองความทา

ทายในการปรับปรุงโครงสรางของสถานศึกษาภายใตบริบทของความเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ

ผลงานวิจัยทิพวรรณ โอษคลัง (2549) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน ไดแก การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน

ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลอยูในระดับมาก และแคทลียา  ศรีใส (2548) ได

ศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา ผูบริหารโรงเรียนเอกชน  สํานักผูตรวจราชการประจําเขต

ตรวจราชการที่ 3 มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและทุกรายดานอยูในระดับมาก  โดยเรียง

ตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก การสรางบารมี   การสรางแรงบันดาลใจ  การมุง

ความสัมพันธเปนรายบุคคล  และการกระตุนทางปญญา จะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

แนวโนมที่สูงขึ้นไดโดยผูนําจะตองสรางระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหอยูในระดับที่

เหมาะสม รวมถึงรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดทําการ

เปลี่ยนแปลง  โดยศึกษาทั้งผลกระทบและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซ่ึงหากผูนําทํา

หนาที่หรือแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้น การจัดการการ

เปลี่ยนแปลงก็จะทําใหประสบผลสําเร็จ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับคุณคาทางวัฒนธรรมแตละ

บุคคล  ลักษณะพฤติกรรมภาวะผูนํา  ความดีเลิศ  และผูนําตองสรางความมั่นใจในการกระตุนสิ่งตางๆ 

ที่เปนบวกใหแกผูตามที่จําเปนตองปรับตัว และมีมุมมองที่ยาวไกล (Spreitzer & Quinn, 2001) 

2.1.2 การศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามตัว

แปรสังเกตความรูสึก การคงอยูกับองคการ และบรรทัดฐานของสังคมอยูในระดับมากทุกตัวแปรเชนกัน  

ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะ Bass (1985, cited in Bass & Riggio, 2006) อธิบายถึงผูนําขององคการที่มี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนปลง จะมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีผลงานดีเดน มีความผูกพันตองาน

และองคการ เชนเดียวกับผลการวิจัย ชนันดา โชติแดง (2550)  ไดศึกษาภาวะผูนําความผูกพันตอ

องคการ และพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  

ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา ความผูกพัน

ตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง ความ

ผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง 
ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในฐานะเปนผูนําจําเปนตองมีพฤติกรรมความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ เนื่องจากเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันและเก่ียวของเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยม

ขององคการ มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ 

ทั้งยังมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ (Mowday, 

Steers & Porter, 1979 อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549)  
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2.1.3 การศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานมีอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรสังเกตการรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง 

และผลกระทบมีอยูในระดับมากทุกตัวแปรเชนกัน ซ่ึงการที่ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานกับครูมากขึ้นนับเปนกลยุทธสําคัญของผูบริหารในการพัฒนา

คุณภาพงานและคุณภาพบุคลากรในองคการ (ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) หากผูบริหารสถานศึกษา

สามารถนําแนวคิดการเสริมสรางอํานาจการทํางานไปใชในสถานศึกษา   จะทําใหครูเกิดความรูสึกถึง

ความเปนเจาของงานและควบคุมการทํางานไดดวยตนเอง ชวยใหครูมีความมั่นใจและพึ่งตนเองไดมาก

ขึ้น มีความกระตือรือรน มีกําลังใจ มุงมั่นสูงาน สํานึกในหนาที่    มีความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะ

การทํางานดวยตนเอง สามารถทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีลักษณะเปนทีม  สรางความ

ไววางใจและทําใหผูอ่ืนเชื่อถือได  สามารถตัดสินใจไดเมื่อถึงเวลาที่ตองตัดสินใจ รักการเรียนรูแสวงหา

สิ่งใหมมาสรางกระบวนการปรับปรุงหรือพัฒนางานที่ตนเองรับผิดชอบไดอยางตอเนื่องตลอดเวลา มี

ความผูกพันกับงานและยึดมั่นในองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู (สมจิต สงสาร, 2552) โดยครูที่ไดรับ

การเสริมสรางพลังอํานาจจะรูถึงคุณคาของงาน รูวาตนมีความสามารถในงานจริงและต้ังใจทํางานนั้นได

อยางอิสระ อยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน และองคการ ตลอดจนสามารถรบัรู

วาตนมีผลกระทบตองานภายในองคการ ทั้งในแงกลยุทธ  การจัดการ  และผลลัพธที่ได  (ศลินา       

ทวีวัฒนะกจิบวร, 2548)  

2.1.4 การศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณอยู ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตาม              

ตัวแปรสังเกตตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การ

เขาใจอารมณผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคมอยูในระดับมากทุกตัวแปร

เชนกันเนื่องจากความฉลาดทางอารมณจะชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของการเปนผูนําที่รูจักใชคนและครอง

ใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักงาน จงรักภักดีตอองคการ 

สามารถทํางานกับบุคคลในองคการไดดีขึ้น (คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2542) ซ่ึงไมสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของบัณฑิตย ทุมเทียง (2549) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน ในเขตจังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน             

จึงควรไดรับการสงเสริมทั้งผูบริหารระดับสูงและผูใตบังคับบัญชา จึงตองตระหนักรูในตนเอง สามารถ

ควบคุมอารมณตนเองใหแสดงออกอยางเหมาะสม จึงสามารถเขาใจผูอ่ืน และบริหารจัดการงานและ

บุคลากรในความรับผิดชอบใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงในการบริหารงานของหัวหนานั้นไม

สามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง จําเปนตองไดรับการชวยเหลือและรวมมือจากผูอ่ืน จึงจะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ และสามารถนํานโยบายลงสูการปฏิบัติได (วิเชียร อามาตยทัศน, 2548) 

2.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย

ความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของตัวแปรสังเกตการ

ตัดสินใจดวยตนเองมีความสัมพันธสูงสุดกับตัวแปรสังเกตผลกระทบในทิศทางบวกกับอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูตาม ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

และครูตองมีสวนรวมในการยกระดับแรงจูงใจของกันและกัน ซ่ึงสอดคลองแนวคิดการมุงเนน ในการ

แกปญหาตางที่เกิดขึ้นในงานอยางไมคาดคิด การไดรับโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหอิสระ 

(ชนะรัฐ เพ็ญประชา, 2550) ตลอดจนสามารถรับรูวาตนมีผลกระทบตองานภายในองคการทั้งในแง              
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กลยุทธ การจัดการ และผลลัพธที่ได ซ่ึงจะทําใหครูรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจในการทํางานอยางแทจริง  

สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการของตัวแปรสังเกตบรรทัดฐานของสังคมมีความสัมพันธสูงสุดกับ            

ตัวแปรสังเกตการสรางแรงบันดาลใจของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทิศทางบวกกับอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับผลงานวิจัยของปรารถนา ทิพยสีนวล (2547) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

อยูในระดับปานกลางในเชิงบวก และมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เชนเดียวกับทัศนะ Bass (1985, cited in Bass & Riggio, 2006) ไดเสนอวา 

ผูนําขององคการที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนปลงจะมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีผลงานดีเดน มี

ความผูกพันตองานและองคการ ซ่ึงเปนความผูกพันที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวาง

องคการอีกดวย  สวนตัวแปรสังเกตการณสรางแรงบันดาลใจใหตนเองของความฉลาดทางอารมณกับ  

ตัวแปรสังเกตการคงอยูกับองคการของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และตัวแปรสังเกตตระหนักรู

อารมณตนเองของความฉลาดทางอารมณกับตัวแปรสังเกตความรูสึกของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

มีความสัมพันธกันต่ําสุดในทิศทางบวกกับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับผลการวิจัยของทิพยรัตน คชพงษ (2551) พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน

เชิงจิตวิทยามีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นสิ่งสําคัญที่

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนั้นควรไดความสนใจและยอมรับถึงความสําคัญของความฉลาดทาง

อารมณ ซ่ึงเปนความสามารถที่เชื่อมโยงกับความมีประสิทธิผลของมนุษย ทั้งนี้ เพราะการมีทักษะและ

ความเขาใจทางอารมณ จะชวยเปนตัวขับเคลื่อนความคิดและการตัดสินใจตลอดจนการสราง

สัมพันธภาพกับผูอ่ืนของผูนํา (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) อีกทั้งควรสรางความรูสึกผูกพันตอองคการ

ที่จะนําไปสูความสําเร็จขององคการซ่ึงสอดคลองกับทัศนะ อุษณีย จันทรอํารุง (2550) อธิบายวาความ

ยึดมั่นผูกพันเปนความรูสึกที่บุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการ

อยางเต็มที่และเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และจงรักภักดีตอองคการไมคิดจะละทิ้งไป

จากองคการ  

2.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแบบสมการโครงสราง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปราย

ผลการวิจัยดังนี้ 

2.3.1 ตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคา

ความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ  0.75  นั้นหมายถึง  องคประกอบ/ 

ตัวแปรสังเกตการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา  และการ

คํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ที่ไดจากการศึกษาเชิงสังเคราะหวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยเมื่อพิจารณาในประเด็นของคาสัมประสิทธิ์การพยากรณหรือ                

คาความเชื่อถือไดขององคประกอบ/ตัวแปรสังเกต พบวา การกระตุนทางปญญามีคาความเชื่อถือได

สูงสุดเทากับ 0.54 และต่ําสุดเปนการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเทากับ 0.25 เนื่องจากการกระตุนทาง

ปญญาเปนการตองกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในหนาที่หรืองานของผูตาม คนหาแนวทางปฏิบัติ

ในการแกไขปญหา มีการกําหนดทางใหมจากเดิมๆที่เคยปฏิบัติ สนับสนุนใหผูตามเกิดทักษะการคิด
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วิเคราะห (Bass & Riggio, 2006) โดยผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไดมีวิธีการกระตุนใหครูใน

โรงเรียนใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ทําใหชวยกันคิดหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหา

เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม กระตุนใหมีการคิดและแกปญหาอยางมีระเบียบ มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนมุมในการมองปญหา สงเสริมการใชเหตุผลและยอมรับความ

คิดเห็นของครูในโรงเรียน (คํานึง ผุดผอง, 2547) นอกจากนี้ที่ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานโรงเรียน

ควรใหความสําคัญของการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลเพิ่มขึ้น โดยการยอมรับนับถือความเปน

บุคคลของผูรวมงาน ดูแลเอาใจใส  ตอบสนองความตองการของผูรวมงานแตละคนตามความแตกตาง

ของแตละบุคคล  แสดงการชื่นชมในความสามารถของผูรวมงานการใหคําปรึกษาหารือสงเสริมให

ผูรวมงานไดพัฒนาตนเองและแนวทางพัฒนาผูรวมงาน การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนพี่เลี้ยง

เพื่อฝกฝนงานดานการบริหารจัดการ  การใหขอมูลขาวสารคอยถายทอดความรูตางๆ ใหการมอบหมาย

งานพิเศษแกผูรวมงาน ตลอดจนการใหคําแนะนําการพูดคุยอยางเปนกันเองและสรางเสริมบรรยากาศ

ของความอบอุนและคุนเคย (ปรารถนา ทิพยสีนวล, 2547)  

2.3.2 ตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ           

มีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เทากับ 0.68 นั้นหมายถึง

องคประกอบ/ตัวแปรสังเกตความรูสึก การคงอยูกับองคการ และบรรทัดฐานของสังคม ที่ไดจากการศึกษา

เชิงสังเคราะหวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยเมื่อพิจารณาใน

ประเด็นของคาสัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดขององคประกอบ/ตัวแปรสังเกต พบวา 
การคงอยูกับองคการ มีคาความเชื่อถือไดสูงสุดเทากับ 0.52 และต่ําสุดเปนความรูสึกเทากับ 0.29  ซ่ึง

การคงอยูกับองคการแสดงถึงความรูสึกผูกพันตอองคการจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทน สวัสดิการและ

ผลประโยชนตางๆ เพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานอยูในองคการและมีความรูสึกวาจําเปนตองอยูกับ

องคการเนื่องจากกลัวการสูญเสียผลประโยชนตอบแทน (ณัฐยา ไพรสงบ, 2546) ทําใหผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความปรารถนาของสมาชิกที่จะคงอยูกับองคการตอไป  ซ่ึงเกิดจากการประเมิน 

และเปรียบเทียบถึงผลประโยชนที่เขาจะไดรับจากการคงอยูในองคการกับผลประโยชนที่เขาจะตอง

สูญเสียไปเมื่อเขาลาออกจากองคการ ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูนั้นเกิดขึ้นจากการไดรับ

ผลตอบแทนที่นาพอใจในการคงอยูกับองคการ หรือการรับรูวาเขาไมมีทางเลือกที่จะไปอยูกับองคการ

อ่ืน รวมไปถึงการรับรูถึงความยากลําบากในการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป 

(รชฎ ชยสดมภ, 2550) แตความยึดมั่นผูกพันตอองคการขององคประกอบความรูสึกมีแงมุมที่แตกตาง
ออกไปแสดงถึงผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคการเพราะวาพวกเขาเห็น

ดวยกับเปาหมาย คานิยมและจุดยืนขององคการ แตหากวาวันใดวันหนึ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นใน

องคการ ผูตามอาจสงสัยในคานิยมสวนตัวของตนเองตอองคการที่เขาตองทํางานตอไปและหากการ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ เขาอาจมีคําถามเกิดขึ้นวาทําไมเขาถึงยังคงอยูตอไปและหากเขาไมเชื่อมั่นใน

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแลว    เขาก็อาจจะลาออกไปได   (Greenberg, 1996   อางถึงใน  สุเทพ 

พงศศรีวัฒน, 2548) จึงจําเปนตองสรางความตระหนักดานความรูสึกของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานที่มีตอสถานศึกษาทําใหเกิดความรูสึกผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตอสถานศึกษา และมี

ความสุขกับการทํางานและรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา 
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2.3.3 ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ มีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เทากับ 0.75 นั้น

หมายถึงองคประกอบ/ตัวแปรสังเกตการรับรูความหมายของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจ

ดวยตนเอง และผลกระทบที่ไดจากการศึกษาเชิงสังเคราะหวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ โดยเมื่อพิจารณาในประเด็นของคาสัมประสิทธิ์การพยากรณหรือคาความเชื่อถือ

ไดขององคประกอบ/ตัวแปรสังเกต พบวา การตัดสินใจดวยตนเอง มีคาความเชื่อถือไดสูงสุดเทากับ 

0.54 และต่ําสุดเปนการรับรูความหมายของงานเทากับ 0.25 ชี้ใหเห็นถึงการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางานเปนผลสะทอนที่เกิดขึ้นในเชิงรุกจากผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่กระตุนใหครูเกิดรับรูได

วาตนมีอิสระในการปฏิบัติงานและสามารถเลือกไดวาตนควรจะปฏิบัติงานอยางไรในสถานการณที่

แตกตางกัน (Deci & Connell, 1989 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับ

ผลที่เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใดก็ตาม เชนเดียวกับการตัดสินใจดวยตนเองเปนการรับรูวาตนเองมีอิสระ
ในทางเลือก และสามารถควบคุมการกระทําสิ่งตางๆ ในการสรางสรรค และการทํางานอยางตอเนื่อง ซ่ึง

รวมถึงการตัดสินใจและการแกปญหาเกี่ยวกับวิธีการทํางานไดดวยตนเอง (ทิพยรัตน คชพงษ, 2551) 
สําหรับการรับรูความหมายของงานผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานเพื่อเพิ่มระดับแรงจูงใจในงานภายในตนแกครู โดยการไดทํางานที่มีคุณคาและมีความหมาย 

สอดคลองกับแนวคิดการรับรูคุณคาของงานโดยดูที่เปาหมายและวัตถุประสงคของงานนั้น เปรียบเทียบ

กับแนวคิด และมาตรฐานของแตละบุคคล ซ่ึงแตละคนจะมีความแตกตางกันไปขึ้นอยูกับความตองการ

ตามบทบาทในงาน  ความเชื่อ  คานิยมและพฤติกรรมของแตละบุคคล (Spreitzer, 1995 อางถึงใน  

บุญเรือน ชุมแจม, 2545) 

2.3.4 ตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาความ

เชื่อถือไดของตัวแปรแฝงความฉลาดทางอารมณ เทากับ 0.73 นั้นหมายถึงองคประกอบ/ตัวแปรสังเกต

ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง การเขาใจอารมณ

ผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืนและทักษะทางสังคม ที่ไดจากการศึกษาเชิงสังเคราะหวรรณกรรม
และงานวิจัยที่เก่ียวของสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยเมื่อพิจารณาในประเด็นของคาสัมประสิทธิ์

การพยากรณหรือคาความเชื่อถือไดขององคประกอบ/ตัวแปรสังเกต พบวา การสรางแรงบันดาลใจให

ตนเอง มีคาความเชื่อถือไดสูงสุดเทากับ 0.55 และต่ําสุดเปนทักษะทางสังคมเทากับ 0.08 ขัดแยงกับ
แนวคิดทักษะทางสังคมซ่ึงเปนสิ่งจําเปนของมนุษย ตองฝกฝนเรียนรูสถานการณ ที่จะกอใหเกิดความ

กระตือรือรนและมีแรงจูงใจสูความสําเร็จ (กรมสุขภาพจิต, 2543) ซ่ึงกอใหเกิดความสําเร็จในการ

บริหารงาน บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่สามารถเผชิญกับ การเปลี่ยนแปลง ปรับตัวยืน

หยัดตอสูกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังและแรงจูงใจ    เปนบุคคลที่มีความเห็น

อกเห็นใจผูอ่ืน มีทักษะทางสังคมสูงและมีความสุขกับชีวิต (ผองพรรณ เกิดพิทักษ, 2542) มีความเปน
ผูนํา มีการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สรางความรวมมือรวมใจและมีอํานาจโนมนาวผูอ่ืน (นงครักษ  

ทันเพื่อน, 2550) นอกจากนี้ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรไดรับการสงเสริมทักษะทางสังคมมาก

ขึ้น เพราะทักษะทางสังคมเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ไดแก การสื่อสารที่ดี การบริหารความ

ขัดแยง ความรวมมือรวมใจในการทํางานเพื่อใหสําเร็จตามจุดมุงหมาย และความเปนผูนํา   (ถูกถวิล 

พัวพานิช, 2545) สอดคลองกับแนวคิดการมีทักษะทางสังคมเปนความสามารถในการติดตอสัมพันธ 
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และมีอิทธิพลตอความคิดและการกระทําของผูอ่ืน โดยสามารถบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยาง

เหมาะสม เพื่อสงเสริมใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 

(อุดมพร แกวประดิษฐ, 2546) 

2.4 การตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา             

ขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีตัวแบบเหมือนกันกับตัวแบบ

เชิงสมมติฐานที่เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงมีลักษณะความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ประกอบดวย 4 ตัวแปรสังเกต คือ การรับรูความหมายของงาน 

สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ มีความสอดคลองในลักษณะ

ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตามสมมติฐานการวิจัยอยูในเกณฑดี มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

เทากับ 0.75 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด เพราะผูนําตอง

สามารถกระตุนและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามในเรื่องระดับความตองการใหสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะสงผลตอ

การทํางานที่เกินความคาดหมายได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสราง

ภาวะผูนําใหเกิดขึ้นแกผูตามโดยผานการมอบหมายงานหรือการเสริมสรางพลังอํานาจ การกระจาย

อํานาจจะเกิดขึ้นในองคการนวัตกรรมใหมๆ จะถูกสรางขึ้นโดยผูตาม ทั้งนี้ผูนํานั้นจะกระตุนใหผูตามคิด

ริเริ่มสิ่งใหมๆ การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 

2006)  โดยผูนําใหผูตามดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธของ

องคการ และคุณลักษณะที่เปนตัวแบบ หรือแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตามที่จะเพิ่มพลังอํานาจและให

ความสนับสนุนชวยเหลือแกผูตาม (ฐิติพงษ คลายใยทอง, 2547) สําหรับความฉลาดทางอารมณ 

ประกอบดวย 6 ตัวแปรสังเกต คือ ตระหนักรูอารมณตนเอง การควบคุมอารมณตนเอง การสรางแรง

บันดาลใจใหตนเอง การเขาใจอารมณผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และทักษะทางสังคม มี

ลักษณะความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ เทากับ 0.25 เชนเดียวกับ

แนวคิด ทฤษฎีองคประกอบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่กลาวถึง สิ่ง

ที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม 

ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤตผูนํา

เปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง (Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006) โดย

ผูบริหารโรงเรียนจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผู อ่ืน  เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม มี

อุดมการณ มีวิสัยทัศน  มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง  มีความสามารถในการบริหารอารมณ  มี

คุณธรรมและจริยธรรม  เสียสละ  เนนความสําคัญในเรื่อง คานิยม ความเชื่อและการมีเปาหมายที่

ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค เปนแบบอยางที่ดีของบุคลากรในการบริหารงานและการ

วางตัว (ดรุณี  ขันขวา, 2551) สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ตัวแปรสังเกต คือ 

ความรูสึก การคงอยูกับองคการ และบรรทัดฐานของสังคม มีลักษณะความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ

ในทิศทางลบตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ เทากับ -0.08 ขัดแยงกับ

แนวคิดผูนําขององคการที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีผลงาน

ดีเดน มีความผูกพันตองานและองคการ ซ่ึงทําใหผูตามรูสึกมีอิสระในการทํางานและสงเสริมผูตามได

พัฒนาตนเอง ผูนํา มีความเปนมิตรกับผูตาม เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมี

มาตรฐานสูงในการปฏิบัติงานและมีความสามารถในการแกปญหา ผูนําแสดงใหเห็นวา มีความเชื่อมั่น 
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กระตือรือรนตระหนักในศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชาและมีความภักดีตอองคการ (Bass 1985, cited in 

Bass & Riggio, 2006) ดังน้ันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรจะกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการซึ่งเปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการประการหนึ่ง ไดแก ปฏิสัมพันธทางสังคมกับหัวหนางาน ซ่ึง

หัวหนางานเปนผูที่ทําหนาที่กระตุนแรงจูงใจ กําหนดแนวทางในการทํางาน รวมทั้งประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา ดังน้ันความเปนผูนําที่เหมาะสมจะชวยใหบุคลากรเกิดความรูสึกยึดมั่น

ผูกพันเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (ประทานพร ทองเขียว, 2546) 
2.5 เมื่อพิจารณาน้ําหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแบบการวิจัย 

มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

2.5.1 ความฉลาดทางอารมณ มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดยมีน้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมี

น้ําหนักอิทธิพลทางออม โดยสงผานความยึดมั่นผูกพันองคกร และการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน ซ่ึงมีน้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.51 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีน้ําหนัก

อิทธิพลรวมตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เทากับ 0.76 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากขอ

คนพบดังกลาวชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาทั้งทางตรงและทางออมทั้งนี้อาจเปนเพราะความฉลาดทางอารมณถือวาเปน

สิ่งจําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหารผูนําที่มีประสิทธิผลมากจะตองมีระดับความฉลาดทางอารมณที่สูง 

(Goleman, 1998 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) เน่ืองจากความฉลาดทางอารมณจะชวย

สงเสริมอัจฉริยภาพของการเปนผูนําที่รูจักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่

ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักงาน จงรักภักดีตอองคการ สามารถทํางานกับบุคคลในองคการไดดีขึ้น 

(คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2542) ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรไดรับการสงเสริม ทั้งผูบริหาร

ระดับสูงและผูใตบังคับบัญชา จึงตองตระหนักรูในตนเอง สามารถควบคุมอารมณตนเองใหแสดงออก

อยางเหมาะสม จึงสามารถเขาใจผูอ่ืน และบริหารจัดการงานและบุคลากรในความรับผิดชอบให

ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงในการบริหารงานของหัวหนานั้นไมสามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง 

จําเปนตองไดรับการชวยเหลือและรวมมือจากผูอ่ืน จึงจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ  สามารถ

นํานโยบายลงสูการปฏิบัติได (วิเชียร อามาตยทัศน, 2548) สอดคลองกับผลการวิจัยของ Michael Piel 

(2008) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 (r = 0.77, p < 0.01) เมื่อพิจารณาเปนราย

องคประกอบ  พบวา ความฉลาดทางอารมณดานการจัดการความสัมพันธมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณอยางมีนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

และความฉลาดทางอารมณดานการจัดการความสัมพันธเปนตัวพยากรณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

พฤติกรรมการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับรอยละ 38 ดานการกระตุน

ทางปญญา  โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับรอยละ 48 การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล  โดยมีคา

อํานาจพยากรณเทากับรอยละ 53 Barbara Mandell & Shilpa Pherwani (2003) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณและรูปแบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการเปรียบเทียบ

เพศ ผลการวิจัย พบวา ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และสามารถพยากรณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได (R  =  

0.499, R
2
  =  0.249, p  <  0.05)  และณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ (2550) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่

สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตัวแทน บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัดในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา คาน้ําหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรปจจัย ความฉลาดทางอารมณ และ

บรรยากาศองคการ สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (β = 0.294, 0.489) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (β = 

0.155, 0.628) ดานการกระตุนทางปญญา (β = 0.389, 0.425) และดานการคํานึงถึงความเปน

เอกัตถะบุคคล   (β  = 0.215, 0.523) ดังนั้นความฉลาดทางอารมณจึงกลายเปนปจจัยหนึ่งที่มี

ความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงเสริมอัจฉริยภาพของการเปนผูนําที่รูจัก

ใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักงาน จงรักภักดี

ตอองคการ (ผองพรรณ เกิดพิทักษ, 2542) นอกจากนี้ความฉลาดทางอารมณ มีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันองคการ โดยมีน้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.20 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีน้ําหนักอิทธิพลทางออม โดยสงผานการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซ่ึง

มีน้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีน้ําหนักอิทธิพล

รวมตอความยึดมั่นผูกพันองคการ เทากับ 0.53 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปนผูชี้นําและจูงใจผูตามใหเกิดความผูกพันยึดมั่นตอวิสัยทัศนและ

พันธะกิจรวมขององคการดวยความเต็มใจเปนความสามารถที่ชวยสรางความนาตื่นเตนในการทํางาน

ใหกับผูเก่ียวของทุกคน (Goleman, 1998, อางถึงใน นวลจันทร อาศัยพานิชย, 2545) ซ่ึงจําเปนตอง
อาศัยความฉลาดทางอารมณ เนื่องจากคนแตละคนจะมีความสามารถใชประโยชนจากภาวะอารมณของ
ตนตางกันในการแกไขปญหาหรือชวยในการปรับตัว หากอารมณดีอาจมีสวนชวยใหเกิดภาวะคิด

สรางสรรคและการคิดอยางมีเหตุผล สอดคลองกับทัศนะของ เปรมปรีดิ์  หมูวิเศษ (2549) ไดศึกษา

ความฉลาดทางอารมณดานภาวะผูนําแบบบันดาลใจของผูบริหารในลักษณะเปนผูชี้นําและจูงใจผูตามให

เกิดความผูกพันยึดมั่นตอวิสัยทัศนและพันธกิจรวมของโรงเรียน สามารถสรางแรงดลบันดาลใจใหผูตาม

ได ทําใหงานตื่นเตนนาสนใจอยูเสมอและบันดาลใจใหผูอ่ืนกลาวถึงภารกิจและวิสัยทัศนที่นาสนใจ

ออกมาได พรอมทั้งทําตนเองใหเปนแบบอยาง สวนความฉลาดทางอารมณ มีอิทธิพลทางตรงในทิศ

ทางบวกตอการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน โดยมีน้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.73 ดานการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูตาม โดยที่ผูนําและผูตามมีสวนรวมในการยกระดับแรงจูงใจของกันและกัน 

การเสริมสรางพลังอํานาจจึงนับวาเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญควบคูไปกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจจะเปนแบบมุงเนนในการดานการแกปญหาตางที่เกิดขึ้นใน

งานอยางไมคาดคิด การไดรับโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหอิสระ เสมือนใหผูตามขันอาสา

และปรารถนาที่จะทํางานเพื่องาน เพื่อสวนรวมในที่สุด (ชนะรัฐ เพ็ญประชา, 2550) ดังนั้นวิธีการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานโดยภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกันเชิงบวก (Avolio, 

Zhu, Koh & Bhatia, 2004) สอดคลองกับผลการวิจัย Azman Ismail, Nur Baizura Natasha Abidin 

& Rabaah Tudin (2009) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสรางเสริมพลัง

อํานาจ และการปฏิบัติงานของผูตาม จากการศึกษาในประเทศมาเลเซีย  ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกกับการสรางเสริมพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  

(r = 0.321, p < 0.01) และมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของผูตาม (r = 0.386,           

p < 0.001) โดยการสรางเสริมพลังอํานาจและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน

ของผูตาม (β = 0.40, p < 0.000) และมีคาอํานาจพยากรณเทากับรอยละ 40 ดังนั้นการเสริมสราง
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในการทํางานมีอิทธิพลหนึ่งมาจากพฤติกรรมภาวะผูนํา โดยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดเปลี่ยนแปลง กระตุนแรงบันดาลใจ เอกลักษณ ความตองการ และคานิยมของ

ผูตาม ซ่ึงผูตามที่อยูภายใตการนําแบบเปลี่ยนแปลงจะถูกคาดหวังและไดรับการใหความสําคัญจากผูนํา 

ทําใหผูตามจะรูสึกวามีผลกระทบตอองคการได  (Yukl, 2002 อางถึงใน ชนะรัฐ เพ็ญประชา, 2550)  
2.5.2 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดยมีน้ําหนักอิทธิพลทางลบเทากับ -0.08 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ขัดแยงกับ 

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งที่จะชวยใหองคการสามารถ

ดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางเอาไว ปจจุบันความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจจาก

นักบริหารมากขึ้น เน่ืองจากการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดหนึ่งในการพัฒนา

องคการใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงจะทําใหผูตามเกิดแรงกระตุน มีการอุทิศตนทั้งพลังกายและพลังใจอยาง

เต็มที่ใหแกองคการ (ยุพรินทร ลิ้มสุวรรณ, 2546) อยางไรก็ตามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปน

แนวคิดที่มีความซับซอน มีความหมายแตกตางกันไป เมื่อนําไปใชในกลุมบุคคลและบริบทที่แตกตางกัน

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยครั้งน้ีชี้ใหเห็นวาตัวแปรสังเกตของความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ

ตัวแปรสังเกตของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยทุกคูเปน

ความสัมพันธแบบมีทิศทางเดียวกันเปนทางบวก สอดคลองกับผลการวิจัยของ Fred  Walumbwa, Bani 

Orwa, Peng Wang & John Lawler  (2005) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ และความพึงพอใจตองาน เปนการเปรียบเทียบระหวางบริษัททางการเงินของประเทศเคนยา

กับประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สองลักษณะของเจตคติที่

เก่ียวกับงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจตองานมีความสัมพันธทางบวกกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ .01 จึงนับวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สําคัญประการที่จะชวยให

องคการสามารถดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางเอาไวจะเห็นไดวาการบริหารงานเพื่อใหสําเร็จ

ลุลวงนั้นเปนสิ่งที่จะตองใชภาวะผูนํา คือ ตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบในการบริหารงานใหเหมาะสม

ความตองการและพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงจะทําใหผูนําสามารถดึงเอาศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู

ออกมาใช ในการปฏิบัติงานได โดยที่บุคลากรเองก็จะเกิดความพึงพอใจ มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน

และเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย (กรวรรณ  ดูออน, 2548) ซ่ึงเปนภาวะทางจิตใจที่ทําให

บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
2.5.3 การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง โดยมีน้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.75 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

และมีน้ําหนักอิทธิพลทางออม โดยสงผานความยึดมั่นผูกพันองคกร ซ่ึงมีน้ําหนักอิทธิพลทางลบเทากับ 

-0.04 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีน้ําหนักอิทธิพลรวมตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เทากับ 

0.71 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากขอคนพบดังกลาวชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการ
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เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาทั้งทางตรง 

เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกครูเปนกระบวนการที่ผูปฏิบัติ สามารถตัดสินใจ และแกปญหา

ไดดวยตนเองภายในขอบเขต ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของตน เพื่อใหบรรลุเปาหมายเปน

กระบวนการที่เนนการรับรูในระดับบุคคล (Spreitzer, 1995 อางถึงใน บุญเรือน ชุมแจม, 2545) ซ่ึง

ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ ทําใหเกิดผลลัพธตอผูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ มี

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน มีการยอมรับนับถือในความเปนบุคคล มีการแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ สามารถเปนผูนําตนเอง มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํา

ของตนเอง และผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ ยังทําใหบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูบริหารมอบ

ให ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Kark, Shamir & Chen (2003) พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

มีความสัมพันธในเชิงบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจของผูตาม  และทัศนะ Yukl   (2002, อางถึงใน 

ชนะรัฐ เพ็ญประชา, 2550) อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในการทํางานมีอิทธิพลหน่ึง

มาจากพฤติกรรมภาวะผูนํา โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนแปลง กระตุนแรงบันดาลใจ 

เอกลักษณ ความตองการ และคานิยมของผูตาม ซ่ึงผูตามที่อยูภายใตการนําแบบเปลี่ยนแปลง จะถูก

คาดหวังและไดรับการใหความสําคัญจากผูนําของพวกเขา ทําใหผูตามจะรูสึกวาพวกเขาสามารถมี

ผลกระทบตอองคการได  ดังน้ันวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานโดยภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

มีความสัมพันธกันเชิงบวก (Avolio, Zhu, Koh & Bhatia, 2004) ดังนั้นผลที่ไดรับจากการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางานใหกับครูจะเปนประโยชนตอประสิทธิผลโดยรวมขององคการ นอกจากนี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันองคการ โดยมี

น้ําหนักอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.45 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นเปนแรงจูงใจ

ในเชิงการจัดการใหเปนรูปธรรมไดมากขึ้น โดยการมอบหมายใหบุคคลไดทํางานที่มีคุณคาและ                      

มีความหมายเพื่อเปนการจูงใจใหบุคคลรูสึกผูกพันตองาน   (Conger & Kanungo, 1988 อางถึงใน 

บุญเรือน ชุมแจม, 2545) สอดคลองผลการวิจัยของทิพยรัตน คชพงษ  (2551) ไดศึกษาการ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาตามการรับรูตนเองของผูตามมีความสัมพันธทางบวกตอ

ความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเชิงจิตวิทยาดาน

ความหมาย ดานสมรรถนะ ดานผลกระทบ การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการตระหนักถึง

ความเปนปจเจกบุคคลและดานการสรางแรงบันดาลใจ สามารถทํานายความผูกพันในงานรวมกันได 

รอยละ 44.70 ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจําเปนตองใหความสําคัญตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจในลักษณะองคการวาเปนการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ มีการเปลี่ยนแปลงโยกยาย

การปกครองในองคการ มีการควบคุมดูแลองคการโดยการมีสวนรวมของบุคลากร ผูรวมงาน บุคลากรมี

การทํางานอยางเปนอิสระ เปนตัวของตัวเอง และบุคลากรจะรูสึกผูกพันกับองคการโดยปราศจากการ

บังคับหรือเรียกรองใหเกิดขึ้น ซ่ึงจะทําใหบุคลากรทุกคนบรรลุถึงจินตภาพ พันธกิจ และกลยุทธการ

ดําเนินงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ (Tebbitt, 1993 อางถึงใน นงลักษณ มาวัชระ, 2545)  
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3. ขอเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยดังกลาว มีขอเสนอแนะหลัก 2 ประการ คือ ขอเสนอแนะเก่ียวกับการนําผลการวิจัย

ไปใชประโยชน ขอเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นปญหาที่ควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคตดังตอไปนี้ 
3.1 ขอเสนอแนะเก่ียวกับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

3.1.1 เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา ระดับปจจัยเชิงสาเหตุและระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากเชนกัน แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ความ

ฉลาดทางอารมณ องคประกอบตระหนักรูอารมณตนเอง ในประเด็นเมื่อรูสึกโกรธ เศรา หรือมีความสุข 

ก็จะแสดงอารมณหรือความรูสึกนั้นออกมาอยางตรงไปตรงมาอยูในระดับปานกลาง ดังน้ันผูบริหาร

สถานศึกษาควรไดรับสงเสริมความฉลาดทางอารมณใหสามารถบริหารจัดการกับความรูสึกและอารมณ 

เพื่อสรางสมดุลของภาวะจูงใจใหเกิดแรงขับภายในของตนดวยพฤติกรรมอยางผูมีสติสัมปชัญญะและ

จริยธรรม รวมทั้งผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรไดรับการสงเสริมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย
ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการพัฒนาครู บุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพ การสรางขวัญและกําลังใจโดย

การกลาวยกยอง ชมเชย อยางจริงใจ ทั้งน้ีเพราะสถานศึกษาจะสามารถขับเคลื่อนไดครูในองคการตองมี

คุณภาพ หากครูไดรับการดูแลเอาใจใสที่ดีจากผูบริหาร ไดรับการยอมรับ รูสึกวาตนมีความสําคัญและมี

คุณคาตอองคการยอมจะสงผลดีตอประสิทธิผลของสถานศึกษาไปดวย  
3.1.2 เนื่องจากผลการวิจัย พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตการ

สรางแรงบันดาลใจใหตนเองกับการคงอยูกับองคการอยูในระดับนอย บรรทัดฐานของสังคมกับการสราง

แรงบันดาลใจ และการควบคุมอารมณตนเองกับการคงอยูกับองคการ และตระหนักรูอารมณตนเองกับ
ความรูสึกมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกอยูในระดับนอย ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรกระตุน

ตนเองและครูในสถานศึกษาใหเกิดการสรางแรงบันดาลใจมีความภาคภูมิใจในสิ่งที่ทํา หากรูสึกทอแทก็

ตองสามารถควบคุมอารมณตนเองได แตตองคอยกระตุน ใหกําลังใจเพื่อสรางงานออกมาใหไดตาม

เปาหมายที่กําหนดไวจนเกิดเปนความภาคภูมิใจในสิ่งที่ทํา และมีแรงบันดาลใจในการทํางานรวมกัน 
3.1.3 เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีตัวแบบ
เหมือนกันกับตัวแบบเชิงสมมติฐานที่เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณอยูในระดับมาก ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรไดรับ

การสงเสริมการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เน่ืองจากเปนการเพิ่มศักยภาพของบุคคล โดยผูนํา

ถายโอนอํานาจ ใหอิสระในการตัดสินใจ  และจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหครูรวมถึงการจัด

สิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหครูเกิดความสามารถในทํางานและแกปญหาตางๆ  

ไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคการ ตลอดจนควรเรงสงเสริมความฉลาดทางอารมณใหแกผูบริหาร

สถานศึกษา มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณอยูในระดับนอย ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรไดรับสงเสริม
ใหเปนผูนําที่สามารถในการควบคุมและกํากับพลังอํานาจทางอารมณของตน ไปเพื่อการเสริมสรางความ

พึงพอใจรวมทั้งขวัญกําลังใจและแรงจูงใจใหแกครู 
3.1.4 เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา  อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ

ตัวแบบการวิจัย ตัวแปรที่สําคัญและมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
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สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ความฉลาดทางอารมณตามลําดับ 
ดังนั้นผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะ เมื่อพิจารณาผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางและขอมูลพื้นฐานไป

ประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษา โดยสนับสนุนใหผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไดเรียนรูและ

พัฒนาทักษะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองใหอยูในระดับที่สูงยิ่งขึ้น ควบคูไปกับผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานควรเรงสงเสริมการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหแกครูในระดับบุคคล 

ทีมงานและองคการ   เนื่องจากหากผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถนําแนวคิดการเสริมสราง

พลังอํานาจในการทํางานไปใชจริงในสถานศึกษาจะทําใหครูเกิดความรูสึกถึงความเปนเจาของงาน และ

ควบคุมการทํางานไดดวยตนเอง ชวยใหครูมีความมั่นใจและพึ่งตนเองไดมากขึ้น มีความกระตือรือรน มี

กําลังใจ มุงมั่นสูงาน สํานึกในหนาที่  มีความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะการทํางานดวยตนเอง สามารถ

ทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีลักษณะเปนทีม  สรางความไววางใจและทําใหผูอ่ืนเชื่อถือได  

สามารถตัดสินใจไดเมื่อถึงเวลาที่ตองตัดสินใจ รักการเรียนรูแสวงหาสิ่งใหมมาสรางกระบวนการ

ปรับปรุงหรือพัฒนางานที่ตนเองรับผิดชอบได  ในขณะเดียวกันผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําตอง

กระตุนหรือสงเสริมใหผูรวมงานไดเรียนรูจากแหลงเรียนรู ใหสามารถแสดงหรือสาธิตสิ่งที่ไดเรียนรู 

นําเอาประสบการณเหลานั้นมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกันภายในสถานศึกษา รวมกันปฏิบัติและประเมินผล

เพื่อนําไปสูการสรางนวัตกรรมของทีมงานตอไป ผูนําจึงตองเปนทั้งผูออกแบบ วางแผน และกําหนด

นโยบายใหมๆ รวมทั้งกลยุทธตางๆ เพื่อทําใหครูไดเรียนรูอยางตอเนื่อง สวนผลการวิจัยของความฉลาด

ทางอารมณนั้นมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

ลําดับรองลงมา ซ่ึงหากผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แสดงใหเห็นวา จุดเริ่มตนที่ตัวของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานเองที่จะนําองคกรประสบผลสําเร็จนั้นตองมีความฉลาดทางอารมณ  เพราะความ

ฉลาดทางอารมณเปนคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร และถึงแมวาผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

จะไดรับการฝกอบรมมาอยางดีที่สุดแลวเพียงใด  มีปญญาเฉียบคม  และมีความคิดดีๆ  อยูมากมาย  

แตถาขาดคุณลักษณะของความฉลาดทางอารมณแลว  ผูบริหารเหลานั้นก็ไมสามารถจะเปนผูบริหารชั้น

เยี่ยมได ดังนั้นจึงควรสนับสนุนสงเสริมโดยเริ่มจากทักษะภายในบุคคลสงผลตอทักษะระหวางบุคคล

นําไปสูทักษะการบริหารงาน กลาวถึงทักษะภายในตัวบุคคลที่เริ่มจากความตระหนักรูในตนเอง การ

ประเมินและการแสดงออกทางอารมณของตนเองนําไปสูการประยุกตใชอารมณของตนเองได  
นอกจากนี้ผลการวิจัยที่ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นควรสนับสนุนสงเสริมใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
ไดแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันกับครู  สรางความเชื่อมั่นและ

ความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได ซ่ึงจะตองมองขามผลประโยชนของตนเพื่อ

วิสัยทัศนและภารกิจขององคการทําใหเกิดการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันตอองคการของตนในเปาหมาย

ระยะยาว  
3.2 ขอเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นปญหาที่ควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคต เพื่อประโยชนทาง

วิชาการและทางการบริหารที่ใหไดองคความรูและขอยืนยันที่กวางขวางชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงเสนอแนะ

ดังนี้ 

3.2.1 ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษครั้งนี้  เปนการศึกษาลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุและ
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ระบบโครงสรางความสัมพันธของกลุมตัวแปร โดยใชหลักการวิเคราะหโมเดลลิสเรลแบบคงที่สําหรับ

กลุมตัวอยางกลุมเดียวเปนภาพรวมของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ขอคนพบที่ไดจากการวิจัยจึงมี

รูปแบบเหมือนกัน โดยไมไดคํานึงถึงความแตกตางบริบทโรงเรียน ดังนั้นจึงควรศึกษาตัวแบบสมการ

โครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในลักษณะวิเคราะหพหุกลุม ซ่ึง

นาจะชี้ใหเห็นความแตกตางหรือลักษณะเฉพาะตามบริบทตางๆ ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 

3.2.2 การพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่จะนํามาทดสอบความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่นั้น ควรมี

กรอบแนวคิดและทฤษฎีในการอธิบายตัวแปรแฝงที่นํามาศึกษาในตัวแบบที่ชัดเจน เชน การศึกษาตัว

แปรภายในและตัวแปรภายนอกของปจจัยเชิงสาเหตุนั้น ควรศึกษาทฤษฎีและผลงานวิจัยของนักวิชาการ

ที่อธิบายตัวแปรที่ศึกษาในลักษณะเชิงสหสัมพันธ และความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยเชิงสาเหตุที่

สงผลตอตัวแปรตาม เพื่อวิเคราะหเสนทางความสัมพันธโดยเนนย้ําความชัดเจนของตัวแปรที่เปนสาเหตุ

แตละตัววามีขอมูลเชิงทฤษฎีที่ระบุถึงเสนทางเชิงสาเหตุทางตรงและหรือทางออมตอตัวแปรตาม อัน

นําไปสูผลการตรวจสอบตัวแบบการวิจัยที่ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับที่มีความเชื่อถือ

ไดดียิ่งขึ้น 

3.2.3 ควรมีการพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานเชิงสมมติฐานเปนทางเลือกไวอยางนอย 3 แนวทาง เชน 1) การทดสอบยืนยัน  

ตัวแบบการวิจัยอยางเขมงวด (strictly confirmatory: SC) เปนการทดสอบตัวแบบผูวิจัยกําหนดตาม

สมมติฐานการวิจัยเพียง 1 ตัวแบบ แลวเก็บขอมูลเชิงประจักษเพื่อทดสอบความสอดคลองผลที่ไดจาก

การวิเคราะห คือ ปฏิเสธ หรือไมปฏิเสธสมมติฐาน แตยอมรับหลักที่วา ตัวแบบการวิจัยเชิงสมมติฐาน           

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 2)การทดสอบที่ผูวิจัยกําหนดตัวแบบการวิจัยทางเลือก หรือตัว

แบบการวิจัยคูแขง  แลวใชโปรแกรมลิสเรลมาทดสอบเพื่อเลือกตัวแบบการวิจัยที่ดีที่สุด และ 3) การ

ทดสอบเพื่อพัฒนาตัวแบบการวิจัย โดยผูวิจัยกําหนดตัวแบบการวิจัยเริ่มตนที่อาจปรับเปลี่ยนได ถา

พบวาตัวแบบการวิจัยนั้นไมสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีการปรับตัวแบบการวิจัย 

ทดสอบใหม ปรับปรุงและทดสอบซํ้าไปเรื่อยๆ เพื่อคนหาตัวแบบการวิจัยที่สามารถตีความพารามิเตอร

ในตัวแบบไดอยางมีความหมาย ซ่ึงแนวทางนี้เปนวิธีการพัฒนาตัวแบบการวิจัยหรือตัวแบบสมการ

โครงสรางมากกวาการทดสอบตัวแบบเพียงอยางเดียว 

3.2.4 ผูที่สนใจศึกษาผลการพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

โอกาสตอไป ควรนําตัวแปรสถานภาพของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เชน เพศ ประสบการณในการ

ดํารงตําแหนงทางการบริหารการศึกษา ขนาดโรงเรียน รวมทั้งตัวแปรที่เปนปจจัยที่เก่ียวของกับ ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้งปจจัยภายในและภายนอก เชน วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ การ

สนับสนุนทางสังคม มาศึกษาเพิ่มเติมเพื่อศึกษาวาตัวแปรตางๆ เหลานี้ สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของสมการโครงสรางรวมไดเพิ่มขึ้นหรือไมเพียงใด 

3.2.5 จากผลการพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษนั้น ควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม

เพื่อการศึกษาในเชิงลึก โดยอาศัยตัวแบบการวิจัยที่ไดพัฒนาขึ้นเพื่อยืนยันขอคนพบวาตรงกันหรือไม 

และมีอะไรที่แตกตางกันที่สามารถนําแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
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สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่สามารถนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ หลังจากนั้นนําขอคนพบจากการวิจัยทั้ง 

2 วิธี คือ การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพมาสรางเปนขอสรุปงานวิจัยในภาพรวม เพื่อเปน

ประโยชนแกผูที่เก่ียวของในการนําผลการพัฒนาตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปใชเปนตนแบบสงเสริมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําสถานศึกษาส ู
ความสําเร็จตอไปในอนาคต 

3.2.6 จากผลการการวิจัยตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษนั้น ควรนําไปศึกษาวิจัยในอนาคตเพื่อตอ

ยอดในเชิงลึก โดยอาศัยตัวแบบการวิจัยที่ไดพัฒนาขึ้นเพื่อยืนยันขอคนพบวาตรงกันหรือไม และมีอะไร

ที่แตกตางกันที่สามารถนําแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานที่สามารถนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ เชน การวิจัยทฤษฎีฐานราก (grounded theory study) 

เพื่อสรางตัวแบบจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อเปรียบเทียบกับตัวแบบเชิงทฤษฎี การวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory Action Research: PAR) การวิจัยและพัฒนา (R&D) ในการ

พัฒนาปจจัยเชิงสาเหตุเพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และการ

วิจัยในบริบทอื่นและกลุมตัวอยางอ่ืน เปนตน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

1. ดานการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 

    1.1  รศ.สภุรณ ลิ้มบริบูรณ   อาจารยสังกัดภาควิชาการประเมินผลและวิจยัทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

    1.2  ผศ.เพชราวดี จงประดับเกียรติ ประธานภาควิชาการประเมินผลและวิจัยทางการศึกษา  

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

    1.3  ผศ.ระวีวรรณ พันธพานิช   อดีตอาจารยสังกัดภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

2. ดานจิตวิทยา   

    2.1  ผศ.ดร.เปรมสุรีย เชือ่มทอง รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย/ประธานภาควิชาจิตวิทยา  
คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

    2.2  ผศ. ดร.พาสนา จลุรตัน  
 

อาจารยสังกัดภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

    2.3  ผศ.สมหมาย มหาบรรพต 
 

รองคณบดีคณะครุศาสตร  
มหาวิทยาลยัราชภัฏบานสมเดจ็เจาพระยา 

3. ดานการบรหิาร  

    3.1 รศ. ดร.สมพิศ โหงาม  

 

อาจารยสังกัดภาควิชาบริหารการศึกษาและอดุมศึกษา   

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัรามคําแหง 
    3.2  ผศ. ดร.ทวีชัย บุญเติม  
 

อาจารยสังกัดสงักัดภาควิชาการบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัขอนแกน 

    3.3  ดร.สมัฤทธิ์ กางเพ็ง  
 

ผูอํานวยการโรงเรียนหนองกงุวิทยาคาร  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 1 

    3.4  นายนภดล ผดุงศรี  
 

ผูอํานวยการโรงเรียนชุมพลโพนพิสัย  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 

    3.5  นายประยูร ยวนยี 
 

ผูอํานวยการโรงเรียนโซพิสัยพิทยาคม 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

เร่ือง “ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน” 
 

 

 

เรียน    ผูอํานวยการสถานศึกษา 

เนื่องดวยดิฉัน นางสาวเพ็ญพร ทองคําสุก นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง                

“ตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน” โดยมี

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ คือ 1) รองศาสตราจารย ดร.วิโรจน สารรัตนะ และ 2) รอง

ศาสตราจารย ดร. บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ   ซ่ึงการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจาก

ทาน ดิฉันจึงใครขอความอนุเคราะห ทานในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ 
 

คําช้ีแจง 
1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

     ตอนที่ 1 ขอมูลสถานภาพของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
     ตอนที่ 2 ระดับการรับรูเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา                  

ขั้นพื้นฐาน 
     ตอนที่ 3 ระดับการรับรูเก่ียวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของ ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ประกอบดวย 1) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  2) การ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน และ 3) ความฉลาดทางอารมณ  
 2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละตอน กรุณาตอบแบบสอบถามทกุขอตาม

ความเปนจริง และตรวจสอบความเรียบรอยกอนจัดสงคืนแบบไมตองระบุชื่อของผูตอบ โดยผูวิจัยขอ

รับรองวาคําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ ซ่ึงจะไมมีผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้นตอสถานศึกษาและ            

ตัวทานเอง 
 
ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 
 

นางสาวเพ็ญพร ทองคําสุก 

 นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวชิาการบรหิารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัขอนแกน 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  หรือเติมขอความในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 
1. เพศ 

   1. ชาย  2. หญิง 
2. อายุ ………………ป ………………เดือน 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

   1. ต่ํากวาปริญญาตรี 

   2. ปริญญาตร ี
 3. ประกาศนียบัตรบัณฑิตทางการบรหิารการศึกษา 

   4. ปริญญาโท 

   5. ปริญญาเอก 

4. ประสบการณในการปฏิบัตริาชการ ………………ป ………………เดือน 

5. ประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการบริหาร ………………ป ………………เดือน 

6. ขนาดของโรงเรียน 

   1. ขนาดเลก็ (จํานวนนักเรียน 1 - 120 คน) 
   2. ขนาดกลาง (จํานวนนักเรียน 121 - 600 คน) 

   3. ขนาดใหญ (นักเรียน 601 - 1,500 คน) 

   4. ขนาดใหญพิเศษ (นักเรียน 1,500 คนขึ้นไป)  
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ตอนที่ 2   ระดับการรับรูเกี่ยวกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูของทานในแตละขอ วาทานมี 

  การปฏิบัติ/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปนี้ 

 1 = นอยที่สุด 2 = นอย 3 = ปานกลาง 4 = มาก  5 = มากที่สุด  
ระดับการรับรู 

นอยที่สุด         มากที่สุดขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
1 2 3 4 5 

1. สื่อสารใหครูรบัรูในวิสัยทัศนของสถานศึกษาและแนวทางการนําไป

ปฏิบัติ 
     

2. สนับสนุนใหครปูฏิบัติงานอยางสอดคลองกับวิสัยทัศนของ

สถานศึกษา 

     

3. ครูใหการยอมรับและศรัทธาตอบทบาทการเปนผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา 

     

4. ครูมีความเชื่อมั่นตอการบริหารงานอยางเปนธรรมในสถานศึกษา      

5. ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีเพือ่สรางความภาคภูมิใจและการยอมรับ

จากครูและสังคมภายนอก 

     

6. กระตุนใหครูมีความรูสึกรวมยอมรับ และเตม็ใจที่จะปฏิบัตงิานให

บรรลุผลสําเร็จภายใตวิสัยทัศนของสถานศึกษา 

     

7. กระตุนใหครูมีความกระตือรือรน ทุมเทในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับ

มอบหมายมากกวาเดิม 

     

8. แสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติงานจนสําเร็จ เชน การใหใบประกาศ

เกียรติคุณ และการกลาวคําชมเชย เปนตน 

     

9. ย้ําครูเสมอวาปญหาทุกอยางทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงานเปนสิง่ที่ทา

ทายความสามารถ 

     

10. เมื่อครูเกิดความทอแท หมดกาํลังใจ สามารถพูดใหมองเห็นคุณคา

และเกิดกําลังใจในการปฏิบัตงิานได 

     

11. ไดจัดกิจกรรมเสริมสรางแรงจงูใจและเห็นคุณคาในการทํางาน 
แกครู  

     

12. แจงขาวสารความเปลีย่นแปลงทางการศึกษาหรือเหตุการณตางๆ 

ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาใหครูทราบ เพือ่เตรียม

ความพรอมในการแกปญหา 

     

13. สงเสริมใหครูมวิีธีวิเคราะหปญหาตางๆ ดวยการใชเหตุผลและ

หลักฐานเชิงสารสนเทศประกอบ 

     

14. รวมกับครูวิเคราะหจุดเดน จุดดอยของแตละฝายในสถานศกึษา 

เพื่อนําจุดเดนมาพัฒนาและปรับปรุงแกไขจุดดอย 
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ตอนที่ 2   ระดับการรับรูเกี่ยวกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
คําช้ีแจง     โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูของทานในแตละขอ วาทานมี 
             การปฏิบัติ/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปนี้ 

     1 = นอยที่สุด     2 = นอย 3 = ปานกลาง 4 = มาก      5 = มากที่สุด 

ระดับการรับรู 

นอยที่สุด         มากที่สุด  

ขอ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1 2 3 4 5 

15. กระตุนใหครูเขารวมอภิปรายประเด็นความคิดเห็นใหมๆ  ที่นําไปสู

ทิศทางการพฒันาของสถานศึกษา  

     

16. สงเสริมใหครูบรูณาการองคความรูจากหลายสาขาวิชา มาประยุกต 

ใชเพื่อพัฒนาการสอนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

     

17. สงเสริมใหครูแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันในการสรางนวัตกรรม

การศึกษา 

     

18. นําความคิดเห็นในการพัฒนาสถานศึกษาของครูแตละคนไป

พิจารณา เพื่อกําหนดแนวทางปฏิบัติของสถานศึกษา  

     

19. มอบหมายงานใหครูโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลใน

ดานความสามารถ ความสนใจ และความถนัด 

     

20. จัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานใหครูมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆทั้ง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

     

21. เชิญผูทรงคุณวุฒิมาใหความรูเก่ียวกับการพฒันาหลักสูตร การ

พัฒนาการสอน และภูมิปญญาทองถ่ินแกครู 

     

22. เปดโอกาสใหครูเขาพบเพื่อขอรับคําปรึกษาหารือในการแกไข

ปญหาการปฏบิัติงานที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

     

23. นิเทศเยี่ยมชั้นเรียนอยูเสมอเพื่อใหคําแนะนําและชวยเหลือครูใน

การจัดการเรียนการสอน 
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ตอนที่ 3 ระดับการรับรูเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   

คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูของทานในแตละขอวาทานมี

ความรูสึก/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปนี้ 

 1 = นอยที่สุด      2 = นอย  3 = ปานกลาง  4 = มาก 5 = มากที่สุด 
ระดับการรับรู 

นอยที่สุด         มากที่สุด ขอ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
1 2 3 4 5 

1. รูสึกดีใจและมีความสุขที่ไดปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษาแหงนี้      

2. รูสึกวาครูในสถานศึกษาแหงนี้เปนเสมือนบุคคลในครอบครัว      

3. หวังวาจะทํางานในสถานศึกษาแหงนี้ไปจนเกษียณอายุราชการ      

4. บางครั้งสถานศึกษามีงานที่ตองทําในวันหยุดราชการก็เต็มใจที่จะ

มาปฏิบัติงานนั้น 

     

5. หากการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการในสถานศึกษามีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติงานในตําแหนง ก็ยังเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาแหงนี้ตอไป 

     

6. ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานคุมคากับความ

อุตสาหะที่ไดอุทิศแรงกายแรงใจลงไป 

     

7. รูสึกพอใจในสวัสดิการที่ไดรับจากสถานศึกษา      

8. ไดสรางผลงานใหแกสถานศึกษาไวมาก จนไมอยากเปลี่ยนที่

ทํางาน 

     

9. ไมเคยคิดลาออกจากสถานศึกษาแหงน้ี เพราะไมตองการใหครู

และผูที่เก่ียวของผิดหวัง 

     

10. ดวยหนาที่จะไมลาออกจากงาน แมวาสถานศึกษาจะมีปญหาใดๆ

ก็ตาม 

     

11. รูสึกวาตองแสดงความรับผิดชอบและมีบทบาทหนาที่เปนผูดูแล 

จึงไมคิดลาออกจากสถานศึกษาแหงนี้ไปกอน 

     

12. หาขอโตแยงหรือชี้แจงแทนทันที ถามีใครตําหนิหรือวิจารณ

สถานศึกษาแหงนี้ 

     

13. พยายามทํางานใหสถานศึกษาแหงนี้เจริญรุงเรือง และมีชื่อเสียง

ตลอดไปเพื่อตอบแทนบุญคุณ 

     

14. เลือกทํางานกับสถานศึกษาแหงนี้ตอไปเพราะยึดมั่นในหนาที่ 

แมวาจะมีที่อ่ืนที่ดีกวา 
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ตอนที่ 3 ระดับการรับรูเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูของทานในแตละขอ วาทานม ี
   การปฏิบัติ/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปนี้ 

             1 = นอยที่สุด   2 = นอย  3 = ปานกลาง  4 = มาก 5 = มากที่สุด 
ระดับการรับรู 

นอยที่สุด         มากที่สุด ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
1 2 3 4 5 

1. ชี้แจงใหครูทราบถึงเปาหมายและระเบียบกฎเกณฑตางๆ ในการ

ปฏิบัติงานของสถานศึกษาใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 

     

2. จัดประชุมหรือพบปะเพื่อใหครูทราบถึงบทบาทหนาที่ความรับผิด

ในการปฏิบัติงาน 

     

3. บอกวัตถุประสงค และวิธีการปฏิบัติอยางชัดเจนกอนมอบหมาย

งานแกครูเสมอ 

     

4. ไดจัดกิจกรรมเสริมสรางและพัฒนาเจตคตทิางที่ดีในการ

ปฏิบัติงานแกครู 

     

5. ไดจัดกิจกรรมสรางคานิยมทีด่ีรวมกันในการปฏิบัติงานแกครู      

6. ไดจัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดผลงาน

ที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแกครู  

     

7. ใชแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูที่มีความ

เชื่อถือได 

     

8. ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู โดยใชแฟมสะสม

ผลงานประกอบการพิจารณา 

     

9. ไดจัดกิจกรรมนําเสนอหรือเผยแพรผลงานทางวิชาการทั้งภายใน

และภายนอกสถานศึกษาแกครู 

     

10. กําหนดระยะเวลาในการตรวจสอบ ติดตาม และรายผลงานทุก

อยางที่มอบหมายแกครู 

     

11. มอบอํานาจและหนาที่ความรบัผิดชอบใหครูอยางอิสระในการ

สรางสรรควิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

     

12. ใหอิสระแกครูในการตัดสินใจการดําเนินงาน และบริหารการเงิน

ของโครงการตางๆ  

     

13. ใหอิสระแกครูในการเลือกใชแบบเรียนเพิ่มเตมิที่เปนประโยชน

ตอการจัดการเรียนการสอน 
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ตอนที่ 3 ระดับการรับรูเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูของทานในแตละขอ วาทานม ี

 การปฏิบัติ/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปนี้ 

              1 = นอยที่สุด   2 = นอย  3 = ปานกลาง  4 = มาก 5 = มากที่สุด 
ระดับการรับรู 

นอยที่สุด         มากที่สุด ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
1 2 3 4 5 

14. จัดเตรียมหลักสูตรสถานศึกษา รายงานการประเมินตนเอง 

แผนปฏิบัติงานประจําป และขอมูลสารสนเทศของสถานศึกษาให

ครู เพื่อไวใชประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

     

15. หากที่ประชุมมขีอโตแยงกัน จะเนนย้ําใหครูนาํหลักฐานขอมลูที่

นาเชื่อถือไดมาใชประกอบการตัดสินใจวาสิ่งใดถูกตอง  

     

16. สงเสริมใหครูระบุหรือพิจารณาหาความเสี่ยงที่จะกอใหเกิด

ผลกระทบทั้งดานบวกและดานลบตอดําเนินงานของสถานศึกษา  
     

17. สงเสริมใหครูพิจารณาความคุมคาของตนทุนที่เกิดจากการจัด

กิจกรรมตางๆ เพื่อควบคุม ปองกันหรือลดความเสี่ยงนั้น 

     

18. สงเสริมใหครูเสนอแนะแนวทางการดําเนินงานตางๆ ที่สอดคลอง

กับสถานการณในปจจุบัน  

     

19. จัดประชุมระดมความคิดของครูทุกฝาย ในการจัดทําแผนปฏิบัติ

การของสถานศึกษา 

     

20. สงเสริมใหครูและผูที่เก่ียวของเขามามีสวนรวมในการปองกันและ

แกไขปญหาตางๆ ที่สงผลกระทบตอความสงบเรียบรอยของ

สถานศึกษา 
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ตอนที่ 3 ระดับการรับรูเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูในการประเมินตนเอง ในแตละขอวา 

ทานมีความรูสกึ/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปน้ี 
              1 = นอยที่สุด 2 = นอย  3 = ปานกลาง 4 = มาก  5 = มากที่สุด 

ระดับการรับรู 

นอยที่สุด          มากที่สุด ขอ ความฉลาดทางอารมณ 
1 2 3 4 5 

1. บอกไดวาสถานการณใดที่ทําใหเกิดความรูสึกโกรธหรือไมพอใจ      

2. เมื่อรูสึกโกรธ เศรา หรือมีความสุข ก็จะแสดงอารมณหรือความรูสึก

นั้นออกมาอยางตรงไปตรงมา 

     

3. ในสถานการณตางๆ รับรูไดวาอารมณที่แสดงออกไปนั้นจะเกิดผล

ทางบวกหรือทางลบ 
     

4. รับรูถึงจุดเดนและจุดดอยทางดานอารมณวาควรปรับปรุงในดานใด      

5. หมั่นสังเกตสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณหรือความรูสึกที่ไมดีขึ้นมา      

6. สามารถควบคุมอารมณและแสดงสีหนาใหเปนปกติได เมื่อถูกผูอ่ืน

วิจารณการปฏิบัติงานหรือผลงานตางๆ  

     

7. บอยครั้งที่รูสึกโกรธ แตจะเก็บความโกรธไวแลวดัดแปลงใหเปน

คําพูดที่เหมาะสมกอนพูดออกมา 

     

8. เมื่อมีความรูสกึเครียดหรือไมไดในสิ่งที่ตองการ ก็สามารถ

ปรับเปลี่ยนอารมณตนเองใหผอนคลายเปนปกติไดโดยเร็ว 

     

9. แมจะรูสึกโกรธหรือไมพอใจ ก็สามารถใชเหตุผลในการตัดสินใจวา

สิ่งใดควรทําหรือไมควรทํา 

     

10. เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในชีวิต ก็สามารถใหกําลังใจตนเองและ

เตือนสติไดเสมอ 

     

11. เมื่อเผชิญกับความลมเหลวหรือสูญเสียกําลังใจ ก็สามารถฟนตัวใหม

ไดอยางรวดเร็ว 

     

12. กระตุนใหตนเองกระตือรือรนที่จะคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ ให

ประสบความสําเร็จ 

     

13. สามารถเปลี่ยนความกดดันที่เกิดจากปญหาตางๆ ใหกลายเปนพลัง

เพื่อฝาฟนอุปสรรคได 

     

14. มองความผิดพลาดในอดีตเปนประสบการณที่ทรงคุณคา      

15. เมื่อเห็นสีหนา แววตา และน้ําเสียงของครู ก็รับรูไดวาเขากําลังมี

อารมณหรือความรูสึกอยางไร 

     



 333 

ตอนที่ 3 ระดับการรับรูเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   

คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่ตรงกับระดับการรับรูในการประเมินตนเอง ในแตละขอวา  

ทานมีความรูสกึ/พฤติกรรม/ความคิดเห็นอยูในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปน้ี 
              1 = นอยที่สุด     2 = นอย  3 = ปานกลาง  4 = มาก          5 = มากทีสุ่ด 

ระดับการรับรู 

นอยที่สุด          มากที่สุด ขอ ความฉลาดทางอารมณ 
1 2 3 4 5 

16. สามารถอานอารมณหรือความรูสึกของครูจากพฤติกรรมที่แสดงออก

ได 

     

17. ยอมรับไดวาครูก็อาจมีเหตุผลที่ไมพอใจการกระทําของผูบังคับบัญชา      

18. แมจะมีภารกิจที่ตองทํา ก็ยินดีรับฟงความทุกขของครูที่ตองการ

ความชวยเหลือกอน 

     

19. สามารถใหคําปลอบโยนและกําลังใจแกครูทีรู่สึกเศรา หมดหวังหรือ

ผิดหวังในชีวิตได 

     

20. สรางความสนิทสนมคุนเคยกับคนรอบขางไดงาย      

21. เมื่อเห็นขอบกพรองของครู จะบอกใหเขารูดวยวิธีการที่เหมาะสม      

22. แมจะยังไมรูจักกันดีพอ ก็พยายามทําความรูจักเพื่อนใหมอยูเสมอ      

23. พอใจที่จะเคารพมติของคนสวนใหญมากกวาความคิดเห็นของคนใด 

คนหนึ่ง 

     

24. เมื่ออยูในสถานศึกษาพรอมจะพูดคําวาเรา, ขอบคุณ, ขอแรงหนอย, 

คุณเห็นวาอยางไร, คุณทําดีจังเลย, ฉันผิดเอง และกลาวคําขอโทษ 

     

25. เมื่อตองเปนผูฟง ก็สามารถรับรู ถึงความรูสึกของผูพูดและจับ

ประเด็นเรื่องราวตางๆ ไดเปนอยางดี 

     

26. สามารถติดตอประสานงานกับสถานศึกษาหรือหนวยงานอื่นๆ ใหครู

เขารวมการทํางานได 

     

27. พรอมเปดใจและเจรจากับครู เมื่อพบความขัดแยงตอกัน      

28. สามารถไกลเกลี่ยปญหาความขัดแยงหรือใชการประนีประนอม เมื่อ

ครูกําลังมีปญหาและใชความรุนแรงตอกัน 

     

29. สามารถสรางบรรยากาศแหงความรวมมืออยางเปนมิตรในการ

ทํางานในสถานศึกษาได 

     

 
- ขอขอบพระคุณเปนอยางยิง่ที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม - 

 
 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

ภาคผนวก ค 
การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม 
  

n=11 n=30 n=357 
ขอ คําถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

IOC r Χ  SD ระดับ 

 

1. 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
สื่อสารใหครูรบัรูในวิสัยทัศนของสถานศึกษาและแนว

ทางการนําไปปฏิบัติ 

 

1.00 

 

0.57 

 

3.90 

 

0.87 

 

มาก 

2. สนับสนุนใหครปูฏิบัติงานอยางสอดคลองกับวิสัยทัศน

ของสถานศึกษา 

1.00 0.50 3.91 0.90 มาก 

3. ครูใหการยอมรับและศรัทธาตอบทบาทการเปนผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

0.91 0.69 3.85 0.91 มาก 

4. ครูมีความเชื่อมั่นตอการบริหารงานอยางเปนธรรมใน

สถานศึกษา 

0.91 0.62 3.91 0.98 มาก 

5. ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีเพือ่สรางความภาคภูมิใจและ

การยอมรับจากครูและสังคมภายนอก 

1.00 0.50 3.99 1.01 มาก 

 

6. 

การสรางแรงบันดาลใจ 

กระตุนใหครูมีความรูสึกรวมยอมรับ และเตม็ใจที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จภายใตวิสัยทัศนของ

สถานศึกษา 

 

1.00 

 

0.57 

 

3.87 

 

0.94 

 

มาก 

7. กระตุนใหครูมีความกระตือรือรน ทุมเทในการปฏิบัติงาน

ที่ไดรับมอบหมายมากกวาเดมิ 

0.91 0.41 4.03 0.91 มาก 

8. แสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติงานจนสําเร็จ เชน การให

ใบประกาศเกียรติคุณ และการกลาวคําชมเชย เปนตน 

1.00 0.35 4.19 0.93 มาก 

9. ย้ําครูเสมอวาปญหาทุกอยางทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน

เปนสิ่งที่ทาทายความสามารถ 

0.91 0.57 3.61 1.00 มาก 

10. เมื่อครูเกิดความทอแท หมดกาํลังใจ สามารถพูดให

มองเห็นคุณคาและเกิดกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานได 

1.00 0.85 3.68 0.92 มาก 

11. ไดจัดกิจกรรมเสริมสรางแรงจงูใจและเห็นคุณคาในการ

ทํางานแกครู  

1.00 0.79 3.66 0.80 มาก 

12. การกระตุนทางปญญา  
แจงขาวสารความเปลีย่นแปลงทางการศึกษาหรือ

เหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษาใหครูทราบ เพื่อเตรียมความพรอมในการ

แกปญหา 

 

1.00 

 

0.47 

 

3.97 

 

0.97 

 

มาก 



 

 

338 

ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 

  
n=11 n=30 n=357 

ขอ คําถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
IOC r Χ  SD ระดับ 

13. การกระตุนทางปญญา(ตอ) 
สงเสริมใหครูมีวิธีวิเคราะหปญหาตางๆ ดวยการใช

เหตุผลและหลักฐานเชิงสารสนเทศประกอบ 

0.91 0.31 3.73 0.86 มาก 

14. รวมกับครูวิเคราะหจุดเดน จุดดอยของแตละฝายใน

สถานศึกษา เพื่อนําจุดเดนมาพัฒนาและปรับปรุงแกไข

จุดดอย 

1.00 0.81 3.84 0.86 มาก 

15. กระตุนใหครูเขารวมอภิปรายประเด็นความคิดเห็นใหมๆ  

ที่นําไปสูทิศทางการพัฒนาของสถานศึกษา  

0.82 0.82 3.80 0.84 มาก 

16. สงเสริมใหครูบรูณาการองคความรูจากหลายสาขาวิชา 

มาประยุกตใชเพื่อพัฒนาการสอนใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

1.00 0.61 3.79 0.84 มาก 

17. สงเสริมใหครูแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันในการสราง

นวัตกรรมการศึกษา 

1.00 0.37 3.93 0.70 มาก 

 

18. 

การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล 

นําความคิดเห็นในการพัฒนาสถานศึกษาของครูแตละ

คนไปพิจารณา  เพื่ อ กํ าหนดแนวทางปฏิบัติ ของ

สถานศึกษา  

 

0.73 

 

0.82 

 

3.88 

 

0.80 

 

มาก 

19. มอบหมายงานใหครูโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคลในดานความสามารถ ความสนใจ และความถนัด 

1.00 0.71 4.20 0.81 มาก 

20. จัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานใหครูมีสวนรวมในกิจกรรม

ตางๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

0.82 0.45 4.06 0.76 มาก 

21. เชิญผูทรงคุณวุฒิมาใหความรูเก่ียวกับการพฒันา

หลักสูตร การพัฒนาการสอน และภูมิปญญาทองถ่ินแก

ครู 

0.91 0.30 3.73 0.79 มาก 

22. เปดโอกาสใหครูเขาพบเพื่อขอรับคําปรึกษาหารือในการ

แกไขปญหาการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

1.00 0.58 4.20 0.96 มาก 

23. นิเทศเยี่ยมชั้นเรียนอยูเสมอเพื่อใหคําแนะนําและ

ชวยเหลือครูในการจัดการเรียนการสอน 

1.00 0.62 3.80 0.74 มาก 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 
  

n=11 n=30 n=357 
ขอ คําถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

IOC r Χ  SD ระดับ 

 

1. 

ความรูสึก 
รูสึกดีใจและมีความสุขที่ไดปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษา

แหงนี้ 

 

1.00 

 

0.38 

 

4.06 

 

1.15 

 

มาก 

2. รูสึกวาครูในสถานศึกษาแหงนี้เปนเสมือนบุคคลใน

ครอบครัว 

0.91 0.48 3.92 1.07 มาก 

3. หวังวาจะทํางานในสถานศึกษาแหงนี้ไปจนเกษียณอายุ

ราชการ 

0.91 0.38 3.81 1.21 มาก 

4. บางครั้งสถานศึกษามีงานที่ตองทําในวันหยุดราชการก็

เต็มใจที่จะมาปฏิบัติงานนั้น 

1.00 0.71 4.03 1.00 มาก 

5. หากการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการในสถานศึกษามี

ผลกระทบตอการปฏิบัติงานในตําแหนง ก็ยังเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานในสถานศึกษาแหงนี้ตอไป 

0.91 0.23 3.87 0.93 มาก 

 

6. 

การคงอยูกับองคการ 

ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานคุมคากับ

ความอุตสาหะที่ไดอุทิศแรงกายแรงใจลงไป 

 

1.00 

 

0.80 

 

3.97 

 

0.86 

 

มาก 

7. รูสึกพอใจในสวัสดิการที่ไดรับจากสถานศึกษา  1.00 0.61 3.73 0.94 มาก 

8. ไดสรางผลงานใหแกสถานศึกษาไวมาก จนไมอยาก

เปลี่ยนที่ทํางาน 

0.73 0.62 3.83 0.97 มาก 

9. ไมเคยคิดลาออกจากสถานศึกษาแหงนี้ เพราะไม

ตองการใหครูและผูที่เก่ียวของผิดหวัง 

0.73 0.53 3.88 0.96 มาก 

 
10. 

บรรทัดฐานของสังคม 
ดวยหนาที่จะไมลาออกจากงาน แมวาสถานศึกษาจะมี

ปญหาใดๆก็ตาม 

 

1.00 

 

0.39 

 

4.01 

 

0.91 

 

มาก 

11. รูสึกวาตองแสดงความรับผิดชอบและมีบทบาทหนาที่เปน

ผูดูแล จึงไมคิดลาออกจากสถานศึกษาแหงนี้ไปกอน 

1.00 0.75 3.61 1.12 มาก 

12. หาขอโตแยงหรือชี้แจงแทนทันที ถามีใครตําหนิหรือ

วิจารณสถานศึกษาแหงนี้ 

0.82 0.62 3.74 1.07 มาก 

13. พยายามทํางานใหสถานศึกษาแหงนี้เจริญรุงเรือง และมี

ชื่อเสียงตลอดไปเพื่อตอบแทนบุญคุณ 

1.00 0.21 4.12 1.01 มาก 

14. เลือกทํางานกับสถานศึกษาแหงนี้ตอไปเพราะยึดมั่นใน

หนาท่ี แมวาจะมีท่ีอ่ืนที่ดีกวา 

1.00 0.70 4.13 0.80 มาก 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 
  

n=11 n=30 n=357 
ขอ คําถามการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

IOC r Χ  SD ระดับ 

 
1. 

การรับรูความหมายของงาน 

ชี้แจงใหครูทราบถึงเปาหมายและระเบียบกฎเกณฑ

ต างๆ  ในการปฏิบัติ งานของสถานศึกษาให เปน

มาตรฐานเดียวกัน 

 

1.00 

 

0.44 

 

4.10 

 

0.83 

 

มาก 

2. จัดประชุมหรือพบปะเพื่อใหครูทราบถึงบทบาทหนาที่

ความรับผิดในการปฏิบัติงาน 

0.91 0.50 4.26 0.85 มาก 

3. บอกวัตถุประสงค และวิธีการปฏิบัติอยางชัดเจนกอน

มอบหมายงานแกครูเสมอ 

1.00 0.55 4.22 0.72 มาก 

4. ไดจัดกิจกรรมเสริมสรางและพัฒนาเจตคตทิางที่ดีในการ

ปฏิบัติงานแกครู 

0.91 0.29 4.09 0.69 มาก 

5. ไดจัดกิจกรรมสรางคานิยมทีด่ีรวมกันในการปฏิบัติงาน

แกครู 

0.73 0.61 4.09 0.63 มาก 

 

6. 

สมรรถนะในการทํางาน  
ไดจัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถในการปฏิบัติงาน

ใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแกครู  

 

0.91 

 

0.26 

 

4.07 

 

0.66 

 

มาก 

7. ใชแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูที่มี

ความเชื่อถือได 

0.82 0.65 3.92 0.72 มาก 

8. ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู โดยใชแฟม

สะสมผลงานประกอบการพิจารณา 

1.00 0.27 3.87 0.76 มาก 

9. ไดจัดกิจกรรมนําเสนอหรือเผยแพรผลงานทางวิชาการ

ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาแกครู 

1.00 0.39 3.81 0.77 มาก 

10. กําหนดระยะเวลาในการตรวจสอบ ติดตาม และราย

ผลงานทุกอยางที่มอบหมายแกครู 

0.91 0.61 3.92 0.65 มาก 

 

11. 

การตัดสินใจดวยตนเอง 
มอบอํานาจและหนาที่ความรบัผิดชอบใหครูอยางอิสระ

ในการสรางสรรควิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 

1.00 

 

0.55 

 

4.05 

 

0.82 

 

มาก 

12. ใหอิสระแกครูในการตัดสินใจการดําเนินงาน และบริหาร

การเงินของโครงการตางๆ  

0.82 0.54 4.17 0.71 มาก 

13. ใหอิสระแกครูในการเลือกใชแบบเรียนเพิ่มเตมิที่เปน

ประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน 
1.00 0.65 4.21 0.72 มาก 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 

  
n=11 n=30 n=357 

ขอ คําถามการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
IOC r Χ  SD ระดับ 

 

14. 

การตัดสินใจดวยตนเอง 
จัดเตรียมหลักสูตรสถานศึกษา รายงานการประเมิน

ตนเอง แผนปฏิบัติงานประจําป และขอมูลสารสนเทศ

ของสถานศึกษาใหครู เพื่อไวใชประกอบการตัดสินใจใน

การปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

 

0.91 

 

0.68 

 

4.23 

 

0.64 

 

มาก 

15. หากที่ประชุมมขีอโตแยงกัน จะเนนย้ําใหครูนาํหลักฐาน

ขอมูลที่นาเชื่อถือไดมาใชประกอบการตัดสินใจวาสิ่งใด

ถูกตอง  

0.91 0.73 3.98 0.75 มาก 

 
16. 

ผลกระทบ 
สงเสริมใหครูระบุหรือพิจารณาหาความเสี่ยงที่จะ

กอให เ กิดผลกระทบทั้ งด านบวกและด านลบตอ

ดําเนินงานของสถานศึกษา  

 

1.00 

 

0.58 

 

3.99 

 

0.64 

 

มาก 

17. สงเสริมใหครูพิจารณาความคุมคาของตนทุนที่เกิดจาก

การจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อควบคุม ปองกันหรือลดความ

เสี่ยงนั้น 

1.00 0.50 4.05 0.66 มาก 

18. สงเสริมใหครูเสนอแนะแนวทางการดําเนินงานตางๆ ที่

สอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน  

0.91 0.52 4.17 0.64 มาก 

19. จัดประชุมระดมความคิดของครูทุกฝาย ในการจัดทํา

แผนปฏิบัติการของสถานศึกษา 

1.00 0.52 4.22 0.74 มาก 

20. สงเสริมใหครูและผูที่เก่ียวของเขามามีสวนรวมในการ

ปองกันและแกไขปญหาตางๆ ที่สงผลกระทบตอความ

สงบเรียบรอยของสถานศึกษา 

1.00 0.58 4.18 0.76 มาก 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 
  

n=11 n=30 n=357 
ขอ คําถามความฉลาดทางอารมณ 

IOC r Χ  SD ระดับ 

 
1. 

ตระหนักรูอารมณตนเอง 
บอกไดวาสถานการณใดที่ทําใหเกิดความรูสึกโกรธ

หรือไมพอใจ 

 
1.00 

 

0.47 

 

3.74 

 

0.91 

 

มาก 

2.  เมื่อรูสึกโกรธ เศรา หรือมีความสุข ก็จะแสดงอารมณ

หรือความรูสึกนั้นออกมาอยางตรงไปตรงมา 

0.82 0.40 3.50 1.07 ปาน

กลาง 

3. ในสถานการณตางๆ รับรูไดวาอารมณที่แสดงออกไป

นั้นจะเกิดผลทางบวกหรือทางลบ 
1.00 0.61 3.79 0.83 มาก 

4. รับรู ถึงจุดเดนและจุดดอยทางดานอารมณวาควร

ปรับปรุงในดานใด 

0.82 0.35 3.99 0.76 มาก 

5. หมั่นสังเกตสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณหรือความรูสึกทีไ่ม

ดีขึ้นมา 

0.73 0.80 4.01 0.69 มาก 

 

6. 

การควบคุมอารมณตนเอง 
สามารถควบคุมอารมณและแสดงสีหนาใหเปนปกติได 

เมื่อถูกผูอ่ืนวิจารณการปฏิบัตงิานหรือผลงานตางๆ 

 

1.00 

 

0.51 

 

3.92 

 

0.78 

 

มาก 

7. บอยครั้งที่รูสึกโกรธ แตจะเก็บความโกรธไวแลว

ดัดแปลงใหเปนคําพูดที่เหมาะสมกอนพูดออกมา 

0.91 0.23 4.01 0.76 มาก 

8. เมื่อมีความรูสกึเครียดหรือไมไดในสิ่งที่ตองการ  

ก็สามารถปรับเปลี่ยนอารมณตนเองใหผอนคลายเปน

ปกติไดโดยเร็ว 

1.00 0.50 3.69 0.89 มาก 

9. แมจะรูสึกโกรธหรือไมพอใจ ก็สามารถใชเหตุผลในการ

ตัดสินใจวาสิ่งใดควรทําหรือไมควรทํา 

0.73 0.51 3.99 0.74 มาก 

 
10. 

การสรางแรงบันดาลใจใหตนเอง 

เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในชีวิต ก็สามารถใหกําลังใจ

ตนเองและเตือนสติไดเสมอ 

 

1.00 

 

0.56 

 

4.13 

 

0.80 

 

มาก 

11. เมื่อเผชิญกับความลมเหลวหรือสูญเสียกําลังใจ  

ก็สามารถฟนตัวใหมไดอยางรวดเร็ว 

0.82 0.80 3.95 0.76 มาก 

12. กระตุนใหตนเองกระตือรือรนที่จะคิดริเริ่มสรางสรรค 

สิ่งใหมๆ ใหประสบความสําเร็จ 

1.00 0.72 4.07 0.75 มาก 

13. สามารถเปลี่ยนความกดดันที่เกิดจากปญหาตางๆ ให

กลายเปนพลังเพื่อฝาฟนอุปสรรคได 

1.00 0.65 3.67 0.83 มาก 

14. มองความผิดพลาดในอดีตเปนประสบการณที่ทรงคุณคา 1.00 0.65 3.90 0.80 มาก 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 
 

n=11 n=30 n=357 
ขอ คําถามความฉลาดทางอารมณ 

IOC r Χ  SD ระดับ 

 

15. 

การเขาใจอารมณผูอ่ืน 

เมื่อเห็นสีหนา แววตา และน้ําเสียงของครู ก็รับรูไดวา

เขากําลังมีอารมณหรือความรูสึกอยางไร 

 

0.91 

 

0.68 

 
3.97 

 

0.83 

 

มาก 

16. สามารถอานอารมณหรือความรูสึกของครูจาก

พฤติกรรมที่แสดงออกได 

0.91 0.65 4.05 0.84 มาก 

17. ยอมรับไดวาครูก็อาจมีเหตุผลที่ไมพอใจการกระทําของ

ผูบังคับบัญชา 

0.91 0.80 3.72 0.86 มาก 

18. แมจะมีภารกิจที่ตองทํา ก็ยินดีรับฟงความทุกขของครูที่

ตองการความชวยเหลือกอน 

0.91 0.81 3.93 0.86 มาก 

19. สามารถใหคําปลอบโยนและกําลังใจแกครูทีรู่สึกเศรา 

หมดหวังหรือผิดหวังในชีวิตได 

1.00 0.70 4.11 0.71 มาก 

 
20. 

การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอผูอืน่ 
สรางความสนิทสนมคุนเคยกับคนรอบขางไดงาย 

 

1.00 

 

0.62 

 

4.10 

 

0.85 

 

มาก 

21. เม่ือเห็นขอบกพรองของครู จะบอกใหเขารูดวยวิธีการที่

เหมาะสม 

0.91 0.73 3.88 0.72 มาก 

22. แมจะยังไมรูจักกันดีพอ ก็พยายามทําความรูจักเพ่ือนใหม

อยูเสมอ 

1.00 0.80 3.92 0.67 มาก 

23. พอใจที่จะเคารพมติของคนสวนใหญมากกวาความคิดเห็น

ของคนใดคนหนึ่ง 

0.91 0.59 4.12 0.83 มาก 

24. เม่ืออยูในสถานศึกษาพรอมจะพูดคําวาเรา, ขอบคุณ, ขอ

แรงหนอย, คุณเห็นวาอยางไร, คุณทําดีจังเลย, ฉันผิดเอง 

และกลาวคําขอโทษ 

1.00 0.70 3.98 0.89 มาก 

 

25. 

ทักษะทางสังคม 
เมื่ออยูในสถานศึกษาพรอมจะพูดคําวาเรา, ขอบคุณ, 

ขอแรงหนอย, คุณเห็นวาอยางไร, คุณทําดีจังเลย, ฉัน

ผิดเอง และกลาวคําขอโทษ 

 

1.00 

 

0.67 

 

4.13 

 

0.67 

 

มาก 

26. เม่ือตองเปนผูฟง ก็สามารถรับรูถึงความรูสึกของผูพูดและ

จับประเด็นเรื่องราวตางๆ ไดเปนอยางดี 

1.00 0.76 3.97 0.84 มาก 

27. สามารถติดตอประสานงานกับสถานศึกษาหรือหนวยงาน

อ่ืนๆ ใหครูเขารวมการทํางานได 

1.00 0.73 3.94 0.89 มาก 

28. พรอมเปดใจและเจรจากับครู เม่ือพบความขัดแยงตอกัน 0.91 0.66 4.05 0.81 มาก 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะหคุณภาพรายขอและสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม (ตอ) 
 

n=11 n=30 n=357 
ขอ คําถามความฉลาดทางอารมณ 

IOC r Χ  SD ระดับ 

29. สามารถไกลเกลี่ยปญหาความขัดแยงหรือใชการประนี 
ประนอม เม่ือครูกําลังมีปญหาและใชความรุนแรงตอกัน 

0.82 0.74 3.68 1.06 มาก 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
ภาคผนวก ง 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

ตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางาน และตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ 
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1. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
                                DATE:  6/ 2/2010 
                                  TIME: 10:53 
 
 
                                L I S R E L  8.53 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\Administrator\Desktop\nordata\syntexdatanortrfl.spl: 
 
 title Measurement Model TRFL 
   
 Observed Variables 
 XIDEI XINSM XINTS XINDC 
   
 Covariance Matrix from File: datanor.cov 
 Sample Size = 357 
   
 Latent Variables 
 TRFL 
   
 Relationships 
   
 XIDEI XINSM XINTS XINDC = TRFL 
   
 Path Diagram 
   
 LISREL OUTPUT: ME=ML IT=250 SC MI 
 
 Measurement Model TRFL                                                          
 
         Covariance Matrix        
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.30 
    XINSM       0.10       0.22 
    XINTS       0.10       0.12       0.26 
    XINDC       0.09       0.10       0.13       0.21 
 
 
 Measurement Model TRFL                                                          
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-X     
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                TRFL 
            -------- 
    XIDEI          1 
    XINSM          2 
    XINTS          3 
    XINDC          4 
 
         THETA-DELTA  
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC 
            --------   --------   --------   -------- 
                   5          6          7          8 
  
 
 
 Measurement Model TRFL                                                          
 
 Number of Iterations =  5 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-X     
 
                TRFL    
            -------- 
    XIDEI       0.28 
              (0.03) 
                8.92 
  
    XINSM       0.32 
              (0.03) 
               12.32 
  
    XINTS       0.37 
              (0.03) 
               13.70 
  
    XINDC       0.33 
              (0.02) 
               13.28 
  
 
         PHI          
 
                TRFL    
            -------- 
                1.00 
  
 
         THETA-DELTA  
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.23       0.12       0.12       0.10 
              (0.02)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 
               11.97       9.96       8.31       8.87 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.25       0.45       0.54       0.51 
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                           Goodness of Fit Statistics 
 
                              Degrees of Freedom = 2 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 3.71 (P = 0.16) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 3.81 (P = 0.15) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1.81 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 11.55) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.010 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0051 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.032) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.050 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.13) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.39 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.056 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.051 ; 0.083) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.056 
                        ECVI for Independence Model = 1.16 
  
       Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom = 405.50 
                            Independence AIC = 413.50 
                                Model AIC = 19.81 
                              Saturated AIC = 20.00 
                            Independence CAIC = 433.01 
                                Model CAIC = 58.83 
                              Saturated CAIC = 68.78 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.33 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.97 
  
                             Critical N (CN) = 885.83 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0051 
                             Standardized RMR = 0.020 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.20 
 
 Measurement Model TRFL                                                          
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM       3.78        - - 
    XINTS       0.65       1.11        - - 
    XINDC       1.11       0.65       3.78        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
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               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM       0.02        - - 
    XINTS      -0.01      -0.02        - - 
    XINDC      -0.01      -0.01       0.03        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM       0.09        - - 
    XINTS      -0.04      -0.07        - - 
    XINDC      -0.05      -0.05       0.14        - - 
 
 Maximum Modification Index is    3.78 for Element ( 4, 3) of THETA-DELTA 
 
 Measurement Model TRFL                                                          
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-X     
 
                TRFL    
            -------- 
    XIDEI       0.28 
    XINSM       0.32 
    XINTS       0.37 
    XINDC       0.33 
 
         PHI                                      
 
                TRFL    
            -------- 
                1.00 
 
 Measurement Model TRFL                                                          
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-X     
 
                TRFL    
            -------- 
    XIDEI       0.50 
    XINSM       0.67 
    XINTS       0.74 
    XINDC       0.72 
 
         PHI                                      
 
                TRFL    
            -------- 
                1.00 
 
         THETA-DELTA  
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.75       0.55       0.46       0.49 
 
                           Time used:    0.000 Seconds 
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2. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  

 
                                DATE:  6/ 2/2010 
                                  TIME: 15:01 
 
 
                                L I S R E L  8.53 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\Administrator\Desktop\dataTure\nordataorgc\syntaxdatanororgc2.spl: 
 
 title Measurement Model ORGC 
   
 Observed Variables 
 XAFFC XCONC XNORC 
   
 Covariance Matrix from File: datanor.cov 
 Sample Size = 357 
   
 Latent Variables 
 ORGC 
   
 Relationships 
 XCONC = 1*ORGC 
 XNORC = 1*ORGC 
 XAFFC = ORGC 
   
 Path Diagram 
   
 LISREL OUTPUT: ME=ML IT=250 SC MI 
 
 Measurement Model ORGC                                                          
 
         Covariance Matrix        
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
    XAFFC       0.30 
    XCONC       0.10       0.22 
    XNORC       0.10       0.12       0.26 
 
 
 Measurement Model ORGC                                                          
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-X     
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                ORGC 
            -------- 
    XAFFC          1 
    XCONC          0 
    XNORC          0 
 
         PHI          
 
                ORGC 
            -------- 
                   2 
 
         THETA-DELTA  
 
               XAFFC      XCONC      XNORC 
            --------   --------   -------- 
                   3          4          5 
  
 
 
 Measurement Model ORGC                                                          
 
 Number of Iterations =  6 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-X     
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC       0.87 
              (0.11) 
                8.03 
  
    XCONC       1.00 
  
    XNORC       1.00 
  
 
         PHI          
 
                ORGC    
            -------- 
                0.12 
              (0.01) 
                8.19 
  
 
         THETA-DELTA  
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
                0.22       0.11       0.14 
              (0.02)     (0.01)     (0.01) 
               10.81       8.35       9.72 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
                0.29       0.52       0.45 
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                           Goodness of Fit Statistics 
 
                              Degrees of Freedom = 1 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 0.011 (P = 0.92) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.011 (P = 0.92) 
                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 1.01) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.00 
                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0028) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.053) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.95 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.031 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.031 ; 0.034) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.034 
                        ECVI for Independence Model = 0.52 
  
       Chi-Square for Independence Model with 3 Degrees of Freedom = 180.75 
                            Independence AIC = 186.75 
                                Model AIC = 10.01 
                              Saturated AIC = 12.00 
                            Independence CAIC = 201.38 
                                Model CAIC = 34.40 
                              Saturated CAIC = 41.27 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.02 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.33 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.01 
                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 
  
                           Critical N (CN) = 219699.69 
  
  
                    Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00053 
                            Standardized RMR = 0.0020 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 1.00 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.17 
 
 Measurement Model ORGC                                                          
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-X        
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.01 
    XNORC       0.01 
 
         Expected Change for LAMBDA-X     
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.02 
    XNORC      -0.02 
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         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.01 
    XNORC      -0.01 
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.01 
    XNORC      -0.01 
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.01        - - 
    XNORC       0.01        - -        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.00        - - 
    XNORC       0.00        - -        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
    XAFFC        - - 
    XCONC       0.01        - - 
    XNORC      -0.01        - -        - - 
 
 Maximum Modification Index is    0.01 for Element ( 2, 1) of THETA-DELTA 
 
 Measurement Model ORGC                                                          
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-X     
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC       0.29 
    XCONC       0.34 
    XNORC       0.34 
 
         PHI                                      
 
                ORGC    
            -------- 
                1.00 
 
 Measurement Model ORGC                                                          
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 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-X     
 
                ORGC    
            -------- 
    XAFFC       0.54 
    XCONC       0.72 
    XNORC       0.67 
 
         PHI                                      
 
                ORGC    
            -------- 
                1.00 
 
         THETA-DELTA  
 
               XAFFC      XCONC      XNORC    
            --------   --------   -------- 
                0.71       0.48       0.55 
 
                           Time used:    0.016 Seconds 
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3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

 
DATE:  6/ 2/2010 

                                  TIME: 13:31 
 
 
                                L I S R E L  8.53 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\Administrator\Desktop\nordataemp\syntaxdatanoremp.spl: 
 
 Title Measurement Model EMP 
   
 Observed Variables 
 XMEAN XCOMP XSDET XIMPA 
   
 Covariance Matrix from File: datanor.cov 
 Sample Size = 357 
   
 Latent Variables 
 EMP 
   
 Relationships 
   
 XMEAN XCOMP XSDET XIMPA = EMP 
   
 Path Diagram 
   
 LISREL OUTPUT: ME=ML IT=250 SC MI 
 
 Measurement Model EMP                                                           
 
         Covariance Matrix        
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   -------- 
    XMEAN       0.30 
    XCOMP       0.10       0.22 
    XSDET       0.10       0.12       0.26 
    XIMPA       0.09       0.10       0.13       0.21 
 
 
 Measurement Model EMP                                                           
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-X     



 357 

 
                 EMP 
            -------- 
    XMEAN          1 
    XCOMP          2 
    XSDET          3 
    XIMPA          4 
 
         THETA-DELTA  
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA 
            --------   --------   --------   -------- 
                   5          6          7          8 
  
 
 
 Measurement Model EMP                                                           
 
 Number of Iterations =  5 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-X     
 
                 EMP    
            -------- 
    XMEAN       0.28 
              (0.03) 
                8.92 
  
    XCOMP       0.32 
              (0.03) 
               12.32 
  
    XSDET       0.37 
              (0.03) 
               13.70 
  
    XIMPA       0.33 
              (0.02) 
               13.28 
  
 
         PHI          
 
                 EMP    
            -------- 
                1.00 
  
 
         THETA-DELTA  
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.23       0.12       0.12       0.10 
              (0.02)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 
               11.97       9.96       8.31       8.87 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.25       0.45       0.54       0.51 
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                           Goodness of Fit Statistics 
 
                              Degrees of Freedom = 2 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 3.71 (P = 0.16) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 3.81 (P = 0.15) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1.81 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 11.55) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.010 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0051 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.032) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.050 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.13) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.39 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.056 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.051 ; 0.083) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.056 
                        ECVI for Independence Model = 1.16 
  
       Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom = 405.50 
                            Independence AIC = 413.50 
                                Model AIC = 19.81 
                              Saturated AIC = 20.00 
                            Independence CAIC = 433.01 
                                Model CAIC = 58.83 
                              Saturated CAIC = 68.78 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.33 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.97 
  
                             Critical N (CN) = 885.83 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0051 
                             Standardized RMR = 0.020 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.20 
 
 Measurement Model EMP                                                           
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   -------- 
    XMEAN        - - 
    XCOMP       3.78        - - 
    XSDET       0.65       1.11        - - 
    XIMPA       1.11       0.65       3.78        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    



 359 

            --------   --------   --------   -------- 
    XMEAN        - - 
    XCOMP       0.02        - - 
    XSDET      -0.01      -0.02        - - 
    XIMPA      -0.01      -0.01       0.03        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   -------- 
    XMEAN        - - 
    XCOMP       0.09        - - 
    XSDET      -0.04      -0.07        - - 
    XIMPA      -0.05      -0.05       0.14        - - 
 
 Maximum Modification Index is    3.78 for Element ( 4, 3) of THETA-DELTA 
 
 Measurement Model EMP                                                           
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-X     
 
                 EMP    
            -------- 
    XMEAN       0.28 
    XCOMP       0.32 
    XSDET       0.37 
    XIMPA       0.33 
 
         PHI                                      
 
                 EMP    
            -------- 
                1.00 
 
 Measurement Model EMP                                                           
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-X     
 
                 EMP    
            -------- 
    XMEAN       0.50 
    XCOMP       0.67 
    XSDET       0.74 
    XIMPA       0.72 
 
         PHI                                      
 
                 EMP    
            -------- 
                1.00 
 
         THETA-DELTA  
 
               XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.75       0.55       0.46       0.49 
                           Time used:    0.031 Seconds 
 
                                DATE:  6/ 3/2010 
                                  TIME: 13:46 
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4. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการวัดความฉลาดทางอารมณ 

 
                                L I S R E L  8.53 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\Administrator\Desktop\nordataeiq\syntaxdatanoreiq2.spl: 
 
 Title Measurement Model EIQ 
   
 Observed Variables 
 XSELA XSELC XSELM XEMPT XINTR XSOCS 
   
 Covariance Matrix from File: datanor.cov 
 Sample Size = 357 
   
 Latent Variables 
 EIQ 
   
 Relationships 
 XSELA XSELC XSELM XEMPT XINTR XSOCS = EIQ 
 Let the error of XINTR and XSOCS correlate 
   
 Path Diagram 
   
 LISREL OUTPUT: ME=ML IT=250 SC MI 
 
 Measurement Model EIQ                                                           
 
         Covariance Matrix        
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.30 
    XSELC       0.10       0.22 
    XSELM       0.10       0.12       0.26 
    XEMPT       0.09       0.10       0.13       0.21 
    XINTR       0.07       0.07       0.10       0.10       0.47 
    XSOCS       0.06       0.06       0.07       0.08       0.21       0.50 
 
 
 Measurement Model EIQ                                                           
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-X     
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            EIQ 
            -------- 
    XSELA          1 
    XSELC          2 
    XSELM          3 
    XEMPT          4 
    XINTR          5 
    XSOCS          6 
 
         THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA          7 
    XSELC          0          8 
    XSELM          0          0          9 
    XEMPT          0          0          0         10 
    XINTR          0          0          0          0         11 
    XSOCS          0          0          0          0         12         13 
  
 
 
 Measurement Model EIQ                                                           
 
 Number of Iterations =  5 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-X     
 
                 EIQ    
            -------- 
    XSELA       0.28 
              (0.03) 
                8.93 
  
    XSELC       0.31 
              (0.03) 
               12.19 
  
    XSELM       0.38 
              (0.03) 
               14.01 
  
    XEMPT       0.33 
              (0.02) 
               13.77 
  
    XINTR       0.26 
              (0.04) 
                6.69 
  
    XSOCS       0.20 
              (0.04) 
                4.90 
  
 
         PHI          
 
                 EIQ    
            -------- 
                1.00 
  
 



 362 

         THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.23 
              (0.02) 
               12.08 
  
    XSELC        - -       0.13 
                         (0.01) 
                          10.44 
  
    XSELM        - -        - -       0.12 
                                    (0.01) 
                                      8.61 
  
    XEMPT        - -        - -        - -       0.10 
                                               (0.01) 
                                                 8.90 
  
    XINTR        - -        - -        - -        - -       0.40 
                                                          (0.03) 
                                                           12.68 
  
    XSOCS        - -        - -        - -        - -       0.16       0.46 
                                                          (0.03)     (0.04) 
                                                            6.30      13.00 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.25       0.43       0.55       0.53       0.15       0.08 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                              Degrees of Freedom = 8 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 8.11 (P = 0.42) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 8.21 (P = 0.41) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.21 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 11.35) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.023 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.00059 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.032) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0086 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.063) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.86 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.096 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.096 ; 0.13) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.12 
                        ECVI for Independence Model = 1.77 
  
      Chi-Square for Independence Model with 15 Degrees of Freedom = 619.40 
                            Independence AIC = 631.40 
                                Model AIC = 34.21 
                              Saturated AIC = 42.00 
                            Independence CAIC = 660.66 
                                Model CAIC = 97.62 
                             Saturated CAIC = 144.43 
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                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.53 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
  
                             Critical N (CN) = 883.34 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0067 
                             Standardized RMR = 0.022 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.38 
 
 Measurement Model EIQ                                                           
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA        - - 
    XSELC       4.62        - - 
    XSELM       0.47       0.05        - - 
    XEMPT       1.43       0.30       0.51        - - 
    XINTR       0.25       1.66       1.04       0.19        - - 
    XSOCS       0.23       0.04       1.27       1.03        - -        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA        - - 
    XSELC       0.02        - - 
    XSELM      -0.01       0.00        - - 
    XEMPT      -0.01      -0.01       0.01        - - 
    XINTR      -0.01      -0.02       0.01       0.01        - - 
    XSOCS       0.01       0.00      -0.02       0.01        - -        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA        - - 
    XSELC       0.09        - - 
    XSELM      -0.03      -0.01        - - 
    XEMPT      -0.05      -0.03       0.04        - - 
    XINTR      -0.02      -0.05       0.04       0.02        - - 
    XSOCS       0.02      -0.01      -0.04       0.04        - -        - - 
 
 Maximum Modification Index is    4.62 for Element ( 2, 1) of THETA-DELTA 
 
 Measurement Model EIQ                                                           
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-X     
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                 EIQ    
            -------- 
    XSELA       0.28 
    XSELC       0.31 
    XSELM       0.38 
    XEMPT       0.33 
    XINTR       0.26 
    XSOCS       0.20 
 
         PHI                                      
 
                 EIQ    
            -------- 
                1.00 
 
 Measurement Model EIQ                                                           
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-X     
 
                 EIQ    
            -------- 
    XSELA       0.50 
    XSELC       0.65 
    XSELM       0.74 
    XEMPT       0.73 
    XINTR       0.39 
    XSOCS       0.29 
 
         PHI                                      
 
                 EIQ    
            -------- 
                1.00 
 
         THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.75 
    XSELC        - -       0.57 
    XSELM        - -        - -       0.45 
    XEMPT        - -        - -        - -       0.47 
    XINTR        - -        - -        - -        - -       0.85 
    XSOCS        - -        - -        - -        - -       0.33       0.92 
 
                           Time used:    0.016 Seconds 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
ผลการตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ผลการตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

                                DATE:  6/ 3/2010 
                                  TIME: 14:44 
 
 
                                L I S R E L  8.53 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\Administrator\Desktop\path\syntaxdatanorpath7p.spl: 
 
 title Measurement Model SEM 
   
 Observed Variables 
 XIDEI XINSM XINTS XINDC XAFFC XCONC XNORC XMEAN XCOMP XSDET XIMPA XSELA  
XSELC  XSELM XEMPT XINTR XSOCS 
   
 Covariance Matrix from File: datanor.cov 
 Sample Size = 357 
   
 Latent Variables 
 TRFL ORGC EMP EIQ 
   
 Relationships 
   
 XIDEI XINSM XINTS XINDC = TRFL 
 XAFFC XCONC XNORC = ORGC 
 XMEAN XCOMP XSDET XIMPA = EMP 
 XSELA XSELC XSELM XEMPT XINTR XSOCS = EIQ 
   
 TRFL = EIQ EMP ORGC 
 EMP = EIQ 
 ORGC = EIQ EMP 
 Let the error of XINTR and XSOCS correlete 
 Let the error of XCONC and XMEAN correlete 
 Let the error of XNORC and XIMPA correlete 
 Let the error of XCONC and XNORC correlete 
 Let the error of XIDEI and XINSM correlete 
 Let the error of XSELA and XSOCS correlete 
 Let the error of XINTS and XCOMP correlete 
   
 Path Diagram 
   
 LISREL OUTPUT: ME=ML IT=250 RS MI EF SC MI 
 End of Problem 
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 Measurement Model SEM                                                           
 
         Covariance Matrix        
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.30 
    XINSM       0.10       0.22 
    XINTS       0.10       0.12       0.26 
    XINDC       0.09       0.10       0.13       0.21 
    XAFFC       0.07       0.07       0.10       0.10       0.47 
    XCONC       0.06       0.06       0.07       0.08       0.21       0.50 
    XNORC       0.07       0.04       0.07       0.08       0.22       0.26 
    XMEAN       0.07       0.07       0.10       0.09       0.12       0.06 
    XCOMP       0.10       0.11       0.15       0.12       0.10       0.12 
    XSDET       0.11       0.10       0.15       0.13       0.13       0.14 
    XIMPA       0.11       0.10       0.13       0.12       0.10       0.10 
    XSELA       0.08       0.09       0.09       0.09       0.05       0.05 
    XSELC       0.06       0.09       0.11       0.08       0.11       0.06 
    XSELM       0.08       0.08       0.11       0.09       0.09       0.06 
    XEMPT       0.10       0.09       0.11       0.10       0.11       0.09 
    XINTR       0.07       0.08       0.10       0.09       0.13       0.08 
    XSOCS       0.07       0.09       0.11       0.08       0.11       0.10 
 
         Covariance Matrix        
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA      XSELA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC       0.44 
    XMEAN       0.10       0.23 
    XCOMP       0.09       0.11       0.29 
    XSDET       0.12       0.12       0.19       0.30 
    XIMPA       0.07       0.11       0.15       0.17       0.24 
    XSELA       0.05       0.08       0.10       0.10       0.11       0.34 
    XSELC       0.08       0.08       0.12       0.12       0.09       0.10 
    XSELM       0.10       0.09       0.11       0.10       0.10       0.13 
    XEMPT       0.08       0.11       0.11       0.12       0.12       0.13 
    XINTR       0.11       0.10       0.09       0.11       0.10       0.10 
    XSOCS       0.11       0.12       0.11       0.13       0.10       0.09 
 
         Covariance Matrix        
 
               XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELC       0.34 
    XSELM       0.13       0.28 
    XEMPT       0.14       0.16       0.35 
    XINTR       0.13       0.12       0.16       0.33 
    XSOCS       0.12       0.13       0.17       0.18       0.38 
 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP 
            --------   --------   -------- 
    XIDEI          0          0          0 
    XINSM          1          0          0 
    XINTS          2          0          0 
    XINDC          3          0          0 
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    XAFFC          0          0          0 
    XCONC          0          4          0 
    XNORC          0          5          0 
    XMEAN          0          0          0 
    XCOMP          0          0          6 
    XSDET          0          0          7 
    XIMPA          0          0          8 
 
         LAMBDA-X     
 
                 EIQ 
            -------- 
    XSELA          9 
    XSELC         10 
    XSELM         11 
    XEMPT         12 
    XINTR         13 
    XSOCS         14 
 
         BETA         
 
                TRFL       ORGC        EMP 
            --------   --------   -------- 
     TRFL          0         15         16 
     ORGC          0          0         17 
      EMP          0          0          0 
 
         GAMMA        
 
                 EIQ 
            -------- 
     TRFL         18 
     ORGC         19 
      EMP         20 
 
         PSI          
 
                TRFL       ORGC        EMP 
            --------   --------   -------- 
                  21         22         23 
 
         THETA-EPS    
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI         24 
    XINSM         25         26 
    XINTS          0          0         27 
    XINDC          0          0          0         28 
    XAFFC          0          0          0          0         29 
    XCONC          0          0          0          0          0         30 
    XNORC          0          0          0          0          0         31 
    XMEAN          0          0          0          0          0         33 
    XCOMP          0          0         35          0          0          0 
    XSDET          0          0          0          0          0          0 
    XIMPA          0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC         32 
    XMEAN          0         34 
    XCOMP          0          0         36 
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    XSDET          0          0          0         37 
    XIMPA         38          0          0          0         39 
 
         THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA         40 
    XSELC          0         41 
    XSELM          0          0         42 
    XEMPT          0          0          0         43 
    XINTR          0          0          0          0         44 
    XSOCS         45          0          0          0         46         47 
  
 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Number of Iterations = 16 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.28        - -        - - 
  
    XINSM       0.29        - -        - - 
              (0.03) 
                8.50 
  
    XINTS       0.38        - -        - - 
              (0.04) 
                8.73 
  
    XINDC       0.33        - -        - - 
              (0.04) 
                8.62 
  
    XAFFC        - -       0.49        - - 
  
    XCONC        - -       0.46        - - 
                         (0.06) 
                           7.45 
  
    XNORC        - -       0.44        - - 
                         (0.06) 
                           7.60 
  
    XMEAN        - -        - -       0.30 
  
    XCOMP        - -        - -       0.40 
                                    (0.04) 
                                     11.23 
  
    XSDET        - -        - -       0.45 
                                    (0.04) 
                                     12.01 
  
    XIMPA        - -        - -       0.38 
                                    (0.03) 
                                     11.80 
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         LAMBDA-X     
 
                 EIQ    
            -------- 
    XSELA       0.32 
              (0.03) 
               10.23 
  
    XSELC       0.34 
              (0.03) 
               11.06 
  
    XSELM       0.37 
              (0.03) 
               13.71 
  
    XEMPT       0.42 
              (0.03) 
               14.25 
  
    XINTR       0.35 
              (0.03) 
               11.80 
  
    XSOCS       0.38 
              (0.03) 
               11.44 
  
 
         BETA         
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -      -0.08       0.75 
                         (0.07)     (0.13) 
                          -1.14       5.97 
  
     ORGC        - -        - -       0.45 
                                    (0.12) 
                                      3.86 
  
      EMP        - -        - -        - - 
  
 
         GAMMA        
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.25 
              (0.09) 
                2.92 
  
     ORGC       0.20 
              (0.11) 
                1.81 
  
      EMP       0.73 
              (0.07) 
                9.86 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
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                TRFL       ORGC        EMP        EIQ    
            --------   --------   --------   -------- 
     TRFL       1.00 
     ORGC       0.50       1.00 
      EMP       0.89       0.60       1.00 
      EIQ       0.76       0.53       0.73       1.00 
 
         PHI          
 
                 EIQ    
            -------- 
                1.00 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
                0.19       0.62       0.46 
              (0.06)     (0.12)     (0.09) 
                3.10       5.20       5.38 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
                0.81       0.38       0.54 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
                0.57       0.29       0.54 
 
         Reduced Form                 
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.76 
              (0.09) 
                8.12 
  
     ORGC       0.53 
              (0.08) 
                7.04 
  
      EMP       0.73 
              (0.07) 
                9.86 
  
 
         THETA-EPS    
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.23 
              (0.02) 
               12.45 
  
    XINSM       0.02       0.14 
              (0.01)     (0.01) 
                1.87      11.74 
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    XINTS        - -        - -       0.11 
                                    (0.01) 
                                     10.11 
  
    XINDC        - -        - -        - -       0.10 
                                               (0.01) 
                                                10.52 
  
    XAFFC        - -        - -        - -        - -       0.23 
                                                          (0.03) 
                                                            7.33 
  
    XCONC        - -        - -        - -        - -        - -       0.30 
                                                                     (0.04) 
                                                                       8.61 
  
    XNORC        - -        - -        - -        - -        - -       0.07 
                                                                     (0.03) 
                                                                       2.58 
  
    XMEAN        - -        - -        - -        - -        - -      -0.04 
                                                                     (0.01) 
                                                                      -3.40 
  
    XCOMP        - -        - -       0.02        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      2.15 
  
    XSDET        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  
    XIMPA        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  
 
         THETA-EPS    
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC       0.25 
              (0.03) 
                8.12 
  
    XMEAN        - -       0.14 
                         (0.01) 
                          12.24 
  
    XCOMP        - -        - -       0.13 
                                    (0.01) 
                                     11.14 
  
    XSDET        - -        - -        - -       0.10 
                                               (0.01) 
                                                 9.75 
  
    XIMPA      -0.02        - -        - -        - -       0.09 
              (0.01)                                      (0.01) 
               -2.32                                       10.34 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.25       0.39       0.56       0.53       0.51       0.41 
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         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.44       0.38       0.55       0.66       0.62 
 
         THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.24 
              (0.02) 
               12.10 
  
    XSELC        - -       0.23 
                         (0.02) 
                          12.01 
  
    XSELM        - -        - -       0.15 
                                    (0.01) 
                                     10.94 
  
    XEMPT        - -        - -        - -       0.17 
                                               (0.02) 
                                                10.64 
  
    XINTR        - -        - -        - -        - -       0.20 
                                                          (0.02) 
                                                           11.54 
  
    XSOCS      -0.03        - -        - -        - -       0.04       0.24 
              (0.01)                                      (0.01)     (0.02) 
               -2.28                                        3.10      11.44 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.30       0.34       0.48       0.51       0.38       0.37 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 106 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 127.08 (P = 0.080) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 129.29 (P = 0.062) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 23.29 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 56.18) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.36 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.065 
               90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.16) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.025 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.039) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.63 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.56 ; 0.72) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.86 
                       ECVI for Independence Model = 17.25 
  
     Chi-Square for Independence Model with 136 Degrees of Freedom = 6105.74 
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                            Independence AIC = 6139.74 
                                Model AIC = 223.29 
                              Saturated AIC = 306.00 
                           Independence CAIC = 6222.66 
                               Model CAIC = 452.54 
                             Saturated CAIC = 1052.29 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.98 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.76 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.97 
  
                             Critical N (CN) = 401.01 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.012 
                             Standardized RMR = 0.035 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.96 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.66 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.30 
    XINSM       0.10       0.22 
    XINTS       0.10       0.11       0.26 
    XINDC       0.09       0.10       0.13       0.21 
    XAFFC       0.07       0.07       0.09       0.08       0.47 
    XCONC       0.06       0.07       0.09       0.08       0.22       0.51 
    XNORC       0.06       0.06       0.08       0.07       0.21       0.27 
    XMEAN       0.07       0.08       0.10       0.09       0.09       0.04 
    XCOMP       0.10       0.10       0.15       0.12       0.12       0.11 
    XSDET       0.11       0.12       0.15       0.13       0.13       0.12 
    XIMPA       0.09       0.10       0.13       0.11       0.11       0.10 
    XSELA       0.07       0.07       0.09       0.08       0.08       0.08 
    XSELC       0.07       0.08       0.10       0.09       0.09       0.08 
    XSELM       0.08       0.08       0.11       0.09       0.10       0.09 
    XEMPT       0.09       0.09       0.12       0.11       0.11       0.10 
    XINTR       0.07       0.08       0.10       0.09       0.09       0.09 
    XSOCS       0.08       0.08       0.11       0.09       0.10       0.09 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA      XSELA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC       0.44 
    XMEAN       0.08       0.23 
    XCOMP       0.10       0.12       0.29 
    XSDET       0.12       0.13       0.18       0.30 
    XIMPA       0.08       0.11       0.15       0.17       0.24 
    XSELA       0.07       0.07       0.09       0.11       0.09       0.34 
    XSELC       0.08       0.07       0.10       0.11       0.10       0.11 
    XSELM       0.09       0.08       0.11       0.12       0.10       0.12 
    XEMPT       0.10       0.09       0.12       0.14       0.12       0.13 
    XINTR       0.08       0.08       0.10       0.12       0.10       0.11 
    XSOCS       0.09       0.08       0.11       0.12       0.11       0.09 
 
         Fitted Covariance Matrix 
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               XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELC       0.34 
    XSELM       0.12       0.28 
    XEMPT       0.14       0.15       0.35 
    XINTR       0.12       0.13       0.15       0.33 
    XSOCS       0.13       0.14       0.16       0.18       0.38 
 
         Fitted Residuals 
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.00 
    XINSM       0.00       0.00 
    XINTS      -0.01       0.00       0.00 
    XINDC      -0.01       0.00       0.00       0.00 
    XAFFC       0.00      -0.01       0.01       0.01       0.00 
    XCONC       0.00      -0.01      -0.02       0.00      -0.01      -0.01 
    XNORC       0.01      -0.02      -0.01       0.00       0.00       0.00 
    XMEAN      -0.01      -0.01       0.00       0.00       0.03       0.02 
    XCOMP       0.00       0.00       0.00       0.01      -0.01       0.01 
    XSDET       0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.02 
    XIMPA       0.01       0.00       0.00       0.00      -0.01      -0.01 
    XSELA       0.01       0.01      -0.01       0.01      -0.04      -0.03 
    XSELC      -0.01       0.01       0.01      -0.01       0.02      -0.02 
    XSELM       0.00       0.00       0.01       0.00       0.00      -0.03 
    XEMPT       0.01      -0.01      -0.01      -0.01       0.00      -0.02 
    XINTR       0.00       0.00       0.00       0.00       0.04      -0.01 
    XSOCS      -0.01       0.00       0.00      -0.01       0.01       0.01 
 
         Fitted Residuals 
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA      XSELA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC       0.00 
    XMEAN       0.02       0.00 
    XCOMP      -0.02      -0.01       0.00 
    XSDET       0.00      -0.01       0.01       0.00 
    XIMPA      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
    XSELA      -0.03       0.01       0.00       0.00       0.02       0.00 
    XSELC       0.00       0.01       0.02       0.01      -0.01      -0.01 
    XSELM       0.01       0.01       0.00      -0.02       0.00       0.01 
    XEMPT      -0.02       0.02      -0.01      -0.02       0.00       0.00 
    XINTR       0.03       0.02      -0.01      -0.01       0.00      -0.01 
    XSOCS       0.02       0.04       0.00       0.00       0.00       0.00 
 
         Fitted Residuals 
 
               XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELC       0.00 
    XSELM       0.00       0.00 
    XEMPT       0.00       0.00       0.00 
    XINTR       0.01      -0.01       0.01       0.00 
    XSOCS      -0.01      -0.01       0.01       0.00       0.00 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 
 Smallest Fitted Residual =   -0.04 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.04 
 
 Stemleaf Plot 
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   2|9  
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   3|78 
 
         Standardized Residuals   
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM        - -        - - 
    XINTS      -0.81       0.81       1.00 
    XINDC      -1.04       0.78       0.10        - - 
    XAFFC       0.00      -0.45       1.14       1.43        - - 
    XCONC      -0.12      -0.92      -1.50       0.29      -1.52      -2.86 
    XNORC       0.85      -1.83      -0.97       0.26       0.81      -1.32 
    XMEAN      -0.57      -0.88      -0.01       0.24       2.55       2.92 
    XCOMP       0.13       0.51       0.58       1.00      -1.30       0.82 
    XSDET       0.63      -1.95       0.15      -0.27      -0.11       1.64 
    XIMPA       1.81      -0.54      -0.46       0.77      -1.64      -0.67 
    XSELA       1.10       1.34      -0.50       0.62      -2.38      -1.54 
    XSELC      -0.47       1.35       1.40      -0.58       1.58      -1.25 
    XSELM       0.44       0.09       0.99      -0.67      -0.15      -2.07 
    XEMPT       1.04      -0.80      -0.96      -0.94       0.29      -1.03 
    XINTR      -0.04       0.18      -0.09      -0.43       2.66      -0.69 
    XSOCS      -0.42       0.15       0.28      -1.17       0.77       0.52 
 
         Standardized Residuals   
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA      XSELA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC       1.51 
    XMEAN       1.91      -0.49 
    XCOMP      -1.36      -1.41      -0.33 
    XSDET       0.13      -1.74       1.81        - - 
    XIMPA      -1.60      -0.11      -1.02       1.27       0.52 
    XSELA      -1.61       0.65       0.36      -0.14       1.66        - - 
    XSELC       0.09       0.88       1.71       0.81      -0.60      -1.08 
    XSELM       0.85       1.20       0.43      -2.38      -0.07       1.74 
    XEMPT      -1.30       1.85      -1.42      -2.34       0.52      -0.12 
    XINTR       2.22       2.03      -1.43      -0.93      -0.08      -1.07 
    XSOCS       1.29       3.26      -0.09       0.33      -0.07      -1.07 
 
         Standardized Residuals   
 
               XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELC        - - 
    XSELM       0.40        - - 
    XEMPT      -0.42       0.43        - - 
    XINTR       0.62      -1.18       0.97        - - 
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    XSOCS      -0.78      -1.23       1.08       1.07       1.07 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 
 Smallest Standardized Residual =   -2.86 
   Median Standardized Residual =    0.00 
  Largest Standardized Residual =    3.26 
 
 Stemleaf Plot 
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 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for    XCONC and    XCONC  -2.86 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for    XMEAN and    XCONC   2.92 
 Residual for    XINTR and    XAFFC   2.66 
 Residual for    XSOCS and    XMEAN   3.26 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
                         Qplot of Standardized Residuals 
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   -3.5                                                                      
3.5 
                             Standardized Residuals 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -       0.42       2.25 
    XINSM        - -       2.44       4.25 
    XINTS        - -       0.06       0.11 
    XINDC        - -       1.34       1.31 
    XAFFC       2.95        - -       0.01 
    XCONC       0.32        - -       0.24 
    XNORC       0.13        - -       0.27 
    XMEAN       0.00       9.85        - - 
    XCOMP       1.01       1.36        - - 
    XSDET       2.67       0.28        - - 
    XIMPA       0.68       2.86        - - 
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -       0.03       0.15 
    XINSM        - -      -0.05      -0.17 
    XINTS        - -      -0.01      -0.04 
    XINDC        - -       0.04       0.10 
    XAFFC       0.17        - -       0.01 
    XCONC      -0.03        - -       0.03 
    XNORC      -0.02        - -      -0.03 
    XMEAN       0.00       0.12        - - 
    XCOMP       0.09      -0.04        - - 
    XSDET      -0.14       0.02        - - 
    XIMPA       0.06      -0.06        - - 
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -       0.03       0.15 
    XINSM        - -      -0.05      -0.17 
    XINTS        - -      -0.01      -0.04 
    XINDC        - -       0.04       0.10 
    XAFFC       0.17        - -       0.01 
    XCONC      -0.03        - -       0.03 
    XNORC      -0.02        - -      -0.03 
    XMEAN       0.00       0.12        - - 
    XCOMP       0.09      -0.04        - - 
    XSDET      -0.14       0.02        - - 
    XIMPA       0.06      -0.06        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -       0.05       0.27 
    XINSM        - -      -0.11      -0.37 
    XINTS        - -      -0.02      -0.07 
    XINDC        - -       0.08       0.23 
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    XAFFC       0.25        - -       0.02 
    XCONC      -0.04        - -       0.04 
    XNORC      -0.03        - -      -0.04 
    XMEAN       0.00       0.24        - - 
    XCOMP       0.17      -0.08        - - 
    XSDET      -0.26       0.04        - - 
    XIMPA       0.13      -0.12        - - 
 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 
 No Non-Zero Modification Indices for BETA         
 
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM        - -        - - 
    XINTS       0.68       0.48        - - 
    XINDC       1.23       0.80       0.00        - - 
    XAFFC       0.48       0.00       2.60       0.73        - - 
    XCONC       0.57       0.05       2.59       0.08       0.01        - - 
    XNORC       2.52       2.54       0.09       0.01       0.01        - - 
    XMEAN       1.00       0.26       0.03       0.01       2.83        - - 
    XCOMP       0.15       0.82        - -       0.44       1.78       3.27 
    XSDET       0.33       1.87       0.29       0.08       0.28       2.32 
    XIMPA       3.14       0.35       0.46       0.13       1.95       0.28 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC        - - 
    XMEAN       1.38        - - 
    XCOMP       2.23       0.91        - - 
    XSDET       0.00       1.83       2.89        - - 
    XIMPA        - -       0.00       1.46       1.44        - - 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM        - -        - - 
    XINTS      -0.01       0.01        - - 
    XINDC      -0.01       0.01       0.00        - - 
    XAFFC      -0.01       0.00       0.02       0.01        - - 
    XCONC      -0.01       0.00      -0.02       0.00       0.00        - - 
    XNORC       0.02      -0.02       0.00       0.00       0.00        - - 
    XMEAN      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.02        - - 
    XCOMP       0.00       0.01        - -       0.00      -0.02       0.02 
    XSDET       0.01      -0.01       0.00       0.00      -0.01       0.02 
    XIMPA       0.02       0.00       0.00       0.00      -0.01      -0.01 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
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    XNORC        - - 
    XMEAN       0.01        - - 
    XCOMP      -0.02      -0.01        - - 
    XSDET       0.00      -0.01       0.01        - - 
    XIMPA        - -       0.00      -0.01       0.01        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI        - - 
    XINSM        - -        - - 
    XINTS      -0.03       0.02        - - 
    XINDC      -0.04       0.03       0.00        - - 
    XAFFC      -0.03       0.00       0.05       0.03        - - 
    XCONC      -0.03       0.01      -0.05       0.01       0.00        - - 
    XNORC       0.06      -0.05      -0.01       0.00       0.00        - - 
    XMEAN      -0.04      -0.02      -0.01       0.00       0.06        - - 
    XCOMP      -0.01       0.03        - -       0.02      -0.04       0.05 
    XSDET       0.02      -0.04       0.02      -0.01      -0.02       0.04 
    XIMPA       0.06      -0.02      -0.02       0.01      -0.04      -0.02 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC        - - 
    XMEAN       0.04        - - 
    XCOMP      -0.05      -0.03        - - 
    XSDET       0.00      -0.04       0.05        - - 
    XIMPA        - -       0.00      -0.04       0.04        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.33       1.17       1.81       0.19       5.95       0.04 
    XSELC       1.40       1.69       0.99       0.86       2.68       1.45 
    XSELM       0.06       0.00       1.31       0.15       0.12       3.73 
    XEMPT       1.91       0.88       0.39       0.02       0.18       0.60 
    XINTR       0.01       0.03       0.03       0.04       4.73       2.98 
    XSOCS       0.44       0.05       0.01       1.32       1.08       2.24 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.44       0.05       0.09       0.00       2.30 
    XSELC       0.03       0.51       2.73       1.49       3.11 
    XSELM       3.83       0.02       0.86       4.47       0.18 
    XEMPT       2.36       2.00       1.25       2.42       1.29 
    XINTR       3.95       0.25       2.75       0.29       0.07 
    XSOCS       0.01       6.05       0.03       0.53       0.44 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.01       0.01      -0.01       0.00      -0.04       0.00 
    XSELC      -0.02       0.01       0.01      -0.01       0.02      -0.02 
    XSELM       0.00       0.00       0.01       0.00       0.00      -0.02 
    XEMPT       0.02      -0.01      -0.01       0.00       0.01       0.01 
    XINTR       0.00       0.00       0.00       0.00       0.03      -0.02 
    XSOCS      -0.01       0.00       0.00      -0.01      -0.02       0.02 
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         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.01 
    XSELC       0.00      -0.01       0.02       0.01      -0.02 
    XSELM       0.02       0.00       0.01      -0.02       0.00 
    XEMPT      -0.02       0.01      -0.01      -0.01       0.01 
    XINTR       0.02       0.00      -0.02       0.00       0.00 
    XSOCS       0.00       0.02       0.00       0.01      -0.01 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.02       0.04      -0.05       0.02      -0.09       0.01 
    XSELC      -0.05       0.05       0.03      -0.03       0.06      -0.04 
    XSELM       0.01       0.00       0.04      -0.01      -0.01      -0.06 
    XEMPT       0.05      -0.03      -0.02       0.00       0.01       0.02 
    XINTR       0.00       0.01       0.01       0.01       0.08      -0.06 
    XSOCS      -0.02       0.01       0.00      -0.04      -0.04       0.05 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA      -0.02      -0.01       0.01       0.00       0.05 
    XSELC      -0.01      -0.03       0.05       0.04      -0.05 
    XSELM       0.06       0.00       0.03      -0.06       0.01 
    XEMPT      -0.05       0.05      -0.03      -0.04       0.03 
    XINTR       0.06       0.02      -0.05      -0.02       0.01 
    XSOCS       0.00       0.08      -0.01       0.02      -0.02 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA        - - 
    XSELC       1.52        - - 
    XSELM       2.75       0.16        - - 
    XEMPT       0.00       0.18       0.18        - - 
    XINTR       1.14       0.64       0.92       0.55        - - 
    XSOCS        - -       1.14       0.58       0.78        - -        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA        - - 
    XSELC      -0.02        - - 
    XSELM       0.02       0.00        - - 
    XEMPT       0.00      -0.01       0.00        - - 
    XINTR      -0.01       0.01      -0.01       0.01        - - 
    XSOCS        - -      -0.01      -0.01       0.01        - -        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA        - - 
    XSELC      -0.05        - - 
    XSELM       0.07       0.02        - - 
    XEMPT       0.00      -0.02       0.02        - - 
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    XINTR      -0.04       0.03      -0.03       0.03        - - 
    XSOCS        - -      -0.04      -0.03       0.03        - -        - - 
 
 Maximum Modification Index is    9.85 for Element ( 8, 2) of LAMBDA-Y 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.28        - -        - - 
    XINSM       0.29        - -        - - 
    XINTS       0.38        - -        - - 
    XINDC       0.33        - -        - - 
    XAFFC        - -       0.49        - - 
    XCONC        - -       0.46        - - 
    XNORC        - -       0.44        - - 
    XMEAN        - -        - -       0.30 
    XCOMP        - -        - -       0.40 
    XSDET        - -        - -       0.45 
    XIMPA        - -        - -       0.38 
 
         LAMBDA-X     
 
                 EIQ    
            -------- 
    XSELA       0.32 
    XSELC       0.34 
    XSELM       0.37 
    XEMPT       0.42 
    XINTR       0.35 
    XSOCS       0.38 
 
         BETA         
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -      -0.08       0.75 
     ORGC        - -        - -       0.45 
      EMP        - -        - -        - - 
 
         GAMMA        
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.25 
     ORGC       0.20 
      EMP       0.73 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                TRFL       ORGC        EMP        EIQ    
            --------   --------   --------   -------- 
     TRFL       1.00 
     ORGC       0.50       1.00 
      EMP       0.89       0.60       1.00 
      EIQ       0.76       0.53       0.73       1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
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                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
                0.19       0.62       0.46 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.76 
     ORGC       0.53 
      EMP       0.73 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.50        - -        - - 
    XINSM       0.62        - -        - - 
    XINTS       0.75        - -        - - 
    XINDC       0.73        - -        - - 
    XAFFC        - -       0.71        - - 
    XCONC        - -       0.64        - - 
    XNORC        - -       0.66        - - 
    XMEAN        - -        - -       0.62 
    XCOMP        - -        - -       0.74 
    XSDET        - -        - -       0.82 
    XIMPA        - -        - -       0.79 
 
         LAMBDA-X     
 
                 EIQ    
            -------- 
    XSELA       0.55 
    XSELC       0.58 
    XSELM       0.69 
    XEMPT       0.71 
    XINTR       0.62 
    XSOCS       0.61 
 
         BETA         
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -      -0.08       0.75 
     ORGC        - -        - -       0.45 
      EMP        - -        - -        - - 
 
         GAMMA        
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.25 
     ORGC       0.20 
      EMP       0.73 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                TRFL       ORGC        EMP        EIQ    
            --------   --------   --------   -------- 
     TRFL       1.00 
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     ORGC       0.50       1.00 
      EMP       0.89       0.60       1.00 
      EIQ       0.76       0.53       0.73       1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
                0.19       0.62       0.46 
 
         THETA-EPS    
 
               XIDEI      XINSM      XINTS      XINDC      XAFFC      XCONC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.75 
    XINSM       0.08       0.61 
    XINTS        - -        - -       0.44 
    XINDC        - -        - -        - -       0.47 
    XAFFC        - -        - -        - -        - -       0.49 
    XCONC        - -        - -        - -        - -        - -       0.59 
    XNORC        - -        - -        - -        - -        - -       0.15 
    XMEAN        - -        - -        - -        - -        - -      -0.12 
    XCOMP        - -        - -       0.06        - -        - -        - - 
    XSDET        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
    XIMPA        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
               XNORC      XMEAN      XCOMP      XSDET      XIMPA    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    XNORC       0.56 
    XMEAN        - -       0.62 
    XCOMP        - -        - -       0.45 
    XSDET        - -        - -        - -       0.34 
    XIMPA      -0.07        - -        - -        - -       0.38 
 
         THETA-DELTA  
 
               XSELA      XSELC      XSELM      XEMPT      XINTR      XSOCS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    XSELA       0.70 
    XSELC        - -       0.66 
    XSELM        - -        - -       0.52 
    XEMPT        - -        - -        - -       0.49 
    XINTR        - -        - -        - -        - -       0.62 
    XSOCS      -0.09        - -        - -        - -       0.13       0.63 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.76 
     ORGC       0.53 
      EMP       0.73 
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
                 EIQ    
            -------- 
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     TRFL       0.76 
              (0.09) 
                8.12 
  
     ORGC       0.53 
              (0.08) 
                7.04 
  
      EMP       0.73 
              (0.07) 
                9.86 
  
 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.51 
              (0.09) 
                5.91 
  
     ORGC       0.33 
              (0.09) 
                3.85 
  
      EMP        - - 
  
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -      -0.08       0.71 
                         (0.07)     (0.12) 
                          -1.14       6.18 
  
     ORGC        - -        - -       0.45 
                                    (0.12) 
                                      3.86 
  
      EMP        - -        - -        - - 
  
 
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.775 
 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -        - -      -0.04 
                                    (0.04) 
                                     -1.06 
  
     ORGC        - -        - -        - - 
  
      EMP        - -        - -        - - 
  
 
         Total Effects of ETA on Y    
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.28      -0.02       0.20 
                         (0.02)     (0.03) 
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                          -1.14       6.18 
  
    XINSM       0.29      -0.02       0.21 
              (0.03)     (0.02)     (0.03) 
                8.50      -1.14       6.82 
  
    XINTS       0.38      -0.03       0.27 
              (0.04)     (0.03)     (0.04) 
                8.73      -1.14       7.25 
  
    XINDC       0.33      -0.03       0.24 
              (0.04)     (0.02)     (0.03) 
                8.62      -1.14       7.23 
  
    XAFFC        - -       0.49       0.22 
                                    (0.06) 
                                      3.86 
  
    XCONC        - -       0.46       0.21 
                         (0.06)     (0.06) 
                           7.45       3.73 
  
    XNORC        - -       0.44       0.20 
                         (0.06)     (0.05) 
                           7.60       3.79 
  
    XMEAN        - -        - -       0.30 
  
    XCOMP        - -        - -       0.40 
                                    (0.04) 
                                     11.23 
  
    XSDET        - -        - -       0.45 
                                    (0.04) 
                                     12.01 
  
    XIMPA        - -        - -       0.38 
                                    (0.03) 
                                     11.80 
  
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -      -0.02       0.20 
                         (0.02)     (0.03) 
                          -1.14       6.18 
  
    XINSM        - -      -0.02       0.21 
                         (0.02)     (0.03) 
                          -1.14       6.82 
  
    XINTS        - -      -0.03       0.27 
                         (0.03)     (0.04) 
                          -1.14       7.25 
  
    XINDC        - -      -0.03       0.24 
                         (0.02)     (0.03) 
                          -1.14       7.23 
  
    XAFFC        - -        - -       0.22 
                                    (0.06) 
                                      3.86 
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    XCONC        - -        - -       0.21 
                                    (0.06) 
                                      3.73 
  
    XNORC        - -        - -       0.20 
                                    (0.05) 
                                      3.79 
  
    XMEAN        - -        - -        - - 
  
    XCOMP        - -        - -        - - 
  
    XSDET        - -        - -        - - 
  
    XIMPA        - -        - -        - - 
  
 
         Total Effects of KSI on Y    
 
                 EIQ    
            -------- 
    XIDEI       0.21 
              (0.03) 
                8.12 
  
    XINSM       0.22 
              (0.02) 
                9.76 
  
    XINTS       0.29 
              (0.03) 
               11.36 
  
    XINDC       0.25 
              (0.02) 
               11.10 
  
    XAFFC       0.26 
              (0.04) 
                7.04 
  
    XCONC       0.24 
              (0.04) 
                6.75 
  
    XNORC       0.23 
              (0.03) 
                6.86 
  
    XMEAN       0.22 
              (0.02) 
                9.86 
  
    XCOMP       0.29 
              (0.03) 
               11.25 
  
    XSDET       0.33 
              (0.03) 
               12.10 
  
    XIMPA       0.28 
              (0.02) 
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               11.82 
  
 
 Measurement Model SEM                                                           
 
 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.76 
     ORGC       0.53 
      EMP       0.73 
 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 
                 EIQ    
            -------- 
     TRFL       0.51 
     ORGC       0.33 
      EMP        - - 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -      -0.08       0.71 
     ORGC        - -        - -       0.45 
      EMP        - -        - -        - - 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
     TRFL        - -        - -      -0.04 
     ORGC        - -        - -        - - 
      EMP        - -        - -        - - 
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.28      -0.02       0.20 
    XINSM       0.29      -0.02       0.21 
    XINTS       0.38      -0.03       0.27 
    XINDC       0.33      -0.03       0.24 
    XAFFC        - -       0.49       0.22 
    XCONC        - -       0.46       0.21 
    XNORC        - -       0.44       0.20 
    XMEAN        - -        - -       0.30 
    XCOMP        - -        - -       0.40 
    XSDET        - -        - -       0.45 
    XIMPA        - -        - -       0.38 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI       0.50      -0.04       0.36 
    XINSM       0.62      -0.05       0.44 
    XINTS       0.75      -0.06       0.53 
    XINDC       0.73      -0.06       0.52 
    XAFFC        - -       0.71       0.32 
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    XCONC        - -       0.64       0.29 
    XNORC        - -       0.66       0.30 
    XMEAN        - -        - -       0.62 
    XCOMP        - -        - -       0.74 
    XSDET        - -        - -       0.82 
    XIMPA        - -        - -       0.79 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -      -0.02       0.20 
    XINSM        - -      -0.02       0.21 
    XINTS        - -      -0.03       0.27 
    XINDC        - -      -0.03       0.24 
    XAFFC        - -        - -       0.22 
    XCONC        - -        - -       0.21 
    XNORC        - -        - -       0.20 
    XMEAN        - -        - -        - - 
    XCOMP        - -        - -        - - 
    XSDET        - -        - -        - - 
    XIMPA        - -        - -        - - 
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 
                TRFL       ORGC        EMP    
            --------   --------   -------- 
    XIDEI        - -      -0.04       0.36 
    XINSM        - -      -0.05       0.44 
    XINTS        - -      -0.06       0.53 
    XINDC        - -      -0.06       0.52 
    XAFFC        - -        - -       0.32 
    XCONC        - -        - -       0.29 
    XNORC        - -        - -       0.30 
    XMEAN        - -        - -        - - 
    XCOMP        - -        - -        - - 
    XSDET        - -        - -        - - 
    XIMPA        - -        - -        - - 
 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 
                 EIQ    
            -------- 
    XIDEI       0.21 
    XINSM       0.22 
    XINTS       0.29 
    XINDC       0.25 
    XAFFC       0.26 
    XCONC       0.24 
    XNORC       0.23 
    XMEAN       0.22 
    XCOMP       0.29 
    XSDET       0.33 
    XIMPA       0.28 
 
         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 
                 EIQ    
            -------- 
    XIDEI       0.38 
    XINSM       0.47 
    XINTS       0.57 
    XINDC       0.55 
    XAFFC       0.38 
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    XCONC       0.34 
    XNORC       0.35 
    XMEAN       0.46 
    XCOMP       0.54 
    XSDET       0.60 
    XIMPA       0.58 
 
                           Time used:    0.063 Seconds 
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