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เค่ียวเข็ญเพื่อคุณภาพของงานวิจัย ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพศาล สุวรรณนอยอาจารยที่ปรึกษารวม
ที่ทุมเทแรงกายแรงใจอบรมสั่งสอนใหคําปรึกษาและช้ีแนะแนวทางที่เปนประโยชน สนับสนุนสงเสริม
จนงานวิจัยสําเร็จเรียบรอยลุลวงไปดวยดี ซึ่งผูวิจัยมีความซาบซึ้งในความกรุณาเปนอยางย่ิง และขอ
กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงย่ิงไว ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยผูสอน คณาจารยประจําโครงการปริญญาเอกสาขาการ
บริหารการศึกษา ทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนใหความรู ตลอดจนทานผูเช่ียวชาญทุกทานที่กรุณา
เสียสละเวลาอันมีคาย่ิงเพื่อใหขอเสนอแนะในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยจนไดเครื่องมือที่มีคุณภาพ
สําหรับการวิจัย 

ขอกราบขอบพระคุณผูบริหารและอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยที่เสียสละเวลาและใหความรวมมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดีย่ิง ตลอดจนพี่ เพื่อน และนอง ๆ หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา รุนที่ 3 ที่เปนกําลังใจ  

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอประเสริฐ – คุณแมมุกดา สําราญบํารุง ผูใหกําเนิด ที่เลี้ยงดู 
อบรมบมเพาะ ใหเติบใหญ ใหสติปญญา ปลูกฝงจิตวิญญาณ ของการเปนคนใฝดี  

ขอขอบคุณผูบริหาร และผูรวมงาน ที่คอยเปนกําลังใจ ชวยเหลือดวยดี และขอบคุณ คุณจักร
พงศ พจนา คุณศิริพงศ พจนา และคุณเธียรภัทรา พจนา ตลอดจนญาติ พี่นอง ทุกคน ที่ใหโอกาส ให
กําลังใจและสนับสนุนชวยเหลือดวยดีตลอดมาคุณคาทั้งหมดที่เกิดข้ึนจาก วิทยานิพนธเลมน้ี ผูวิจัยขอ
นอมรําลึกและบูชาพระคุณแกบุพการีของผูวิจัยและบูรพาจารย ทุกทานที่ประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรูและวางรากฐานการศึกษาใหกับผูวิจัย 
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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาความเหมาะสมของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรไวในโมเดล 

2) ทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ 3) 
ตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ี ประชากรที่
ใชในการวิจัยคืออาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข จํานวน 1,740 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามแบบประมาณคาจากกลุมตัวอยางที่
ไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอนจํานวน 617 คน วิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
มีผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไว คือ 1) ตัวบงช้ีที่ใชในการวิจัย จํานวน 83 ตัว
บงช้ีมีความเหมาะสมตามเกณฑที่กําหนด คือ มีคาเฉลี่ยเทากับหรือสูงกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิ
การกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20% จึงไดรับการคัดสรรไวในโมเดลทุกตัว 2) โมเดลที่พัฒนาข้ึนจาก
ทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมคีาไค-สแควรสัมพัทธ (CMIN/DF) 
คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (AGFI)  คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (CFI) และคา
ดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (NFI) เปนไปตามเกณฑที่กําหนด ทั้งในการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันอันดับหน่ึงและอันดับสอง และ 3) คานํ้าหนักองคประกอบหลักมีคาระหวาง  0.71 - 1.00 
ซึ่งสูงกวาเกณฑ 0.70 คานํ้าหนักองคประกอบยอยมีคาระหวาง 1.00 - 1.34  และคานํ้าหนักตัวบงช้ีมี
คาระหวาง 0.59 - 1.42 ซึ่งสูงกวาเกณฑ 0.30  

 

คําสําคัญ : ตัวบงช้ี, ภาวะผูนําปรับเปลี่ยน, อาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
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The objectives of this research were to 1) study the appropriateness of the 
indicators for selection in the model, 2) test the fitness of the model developed from 
theory and research with the empirical data, and 3) verify the factor loading value of 
the major components, minor components and indicators. The research population 
was 1,740 teachers in Boromarajonani colledge of nursing under Boromarajchanok 
Institute. Data were collected by using a set of rating scale questionnaires from 617 
randomly selected multistage random sampling. Data analysis was done by statistical 
program. The results of the research were based on the research hypotheses: 1) The 
83 indicators used in the study were suitable for the criteria as mean equal to or higher 
than 3.00 and distribution coefficients equal to or less than 20%. All were selected in 
the model. 2) Models developed from theory and research were fit with empirical data 
by the value of relative Chi-square (CMIN/DF), root mean square error of approximation 
(RMSEA), goodness-of-fit index (GFI) adjusted goodness - of - fit index (AGFI), 
comparative fit index (CFI), and normed fit index (NFI) were in accordance with the 
criteria from both of the first order and the second order of confirmative factor analysis, 
and 3) the major components had factor loading ranged from 0 . 71 to 1 . 00, which is 
higher than the criterion as 0.70. The minor components had factor loading 
between1.00 to 1.34 and indicators had factor loading ranged from 0.59 to 1.42, which 
are higher than the criterion as 0.30. 
 
Keywords: Indicator, Adaptive Leadership, teacher in Boromarajonani colledge of 
nursing 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทามกลางกระแสของความเปลี่ยนแปลงของโลกที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็วทั้งทางดานวิทยาการ 
และความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหแตละประเทศมีการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 
เพื่อใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว คนในโลกยุคใหมทามกลางพลวัตการเปลี่ยนแปลงดังกลาว
จึงตองมีความพรอมที่จะเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง ตองอาศัยผูนําเปนผูรับมือการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ผูนําตองเปนผูที่มีวิสัยทัศน มองการไกลไปขางหนา และสามารถกําหนดทิศทาง รวมทั้งสามารถ
สื่อสารวิสัยทัศนน้ันสูคนในองคกรใหคลอยตามได จูงใจใหคนทุมเทเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (พัช
สิรี ชมพูคํา, 2552) การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในยุคปจจุบันและอนาคต ไดมุงไปสูยุคแหงสังคมขอมูล
ขาวสาร (Information Society) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเกิดจากปจจัยสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง (Environmental Change) แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560-2579 มุงเนนการ
พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนไทยทุกชวงวัยใหเต็มตามศักยภาพ สามารถแสวงหา
ความรูและเรียนรูไดดวยตนเองอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต โดยการขับเคลื่อนภายใตวิสัยทัศน คนไทยทุก
คนไดรับการศึกษาและเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ ดํารงชีวิตอยางเปนสุข สอดคลองกับหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2560) 
 การจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 จึงจําเปนตองมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงจากระบบ
การศึกษาที่มีอยูเดิม เพื่อใหทันสมัยตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และสภาพสังคมเปลี่ยนแปลง
ไป เพื่อเปนการเตรียมพลเมืองใหกาวผานสถานการณการเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษาสมรรถนะ
การศึกษาไทยในเวทีสากลโลก พ.ศ.2558 ของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2559) เกี่ยวกับ
ความสามารถในการแขงขันดานการศึกษา  พบวา ประเทศไทยลงทุนดานการศึกษาจํานวนมาก แต
คุณภาพการจัดการศึกษายังดอยกวาประเทศอื่นๆในภูมิภาคเอเชีย (เจือจันทร จงสถิตอยู, 2557) 
นอกจากน้ีไพฑูรย สินลารัตน (2553) ไดเสนอวาการศึกษาควรสงเสริมผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค การปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรูใหตอบสนองกับสังคม เศรษฐกิจ และรูปแบบการเรียนรู
ที่กําลังจะเปลี่ยนแปลงไป และวิจารณ พานิช (2558) ใหทัศนะวา การเปลี่ยนแปลงทางดานการศึกษา 
การศึกษาจึงตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลง การเตรียมคนใหเผชิญกับสถานการณการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวได และตองเปนผูดําเนินการเปลี่ยนแปลงดวย  

การจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 เปนความทาทายดานการศึกษาในการเตรียมผูเรียนให
พรอมกับชีวิตในศตวรรษที่ 21  ผูนําถูกคาดหวังใหทํางานรวมกับครู นักเรียน ผูปกครอง สมาชิกใน
ชุมชน เพื่อใหมีความมั่นใจวา ความตองการในการเรียนรูของผูเรียนไดรับการตอบสนอง โดยหมายถึง
สมาชิกทุกคนตองมีภาวะผูนําทุกคน ไมเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาเทาน้ัน (วิโรจน สารรัตนะ, 2556) 
จึงตองมีความต่ืนตัวและเตรียมพรอมในการจัดการเรียนรูเพื่อเตรียมความพรอมใหนักเรียนมีทักษะ
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สําหรับการออกไปดํารงชีวิตในโลกในศตวรรษที่ 21 ที่เปลี่ยนไปจากศตวรรษที่ 20 และ 19 โดยทักษะ
แหงศตวรรษที่ 21 ที่สําคัญที่สุด คือ ทักษะการเรียนรู (Learning Skill) สงผลใหมีการเปลี่ยนแปลง
การจัดการเรียนรูเพื่อใหเด็กในศตวรรษที่ 21 น้ี มีความรู ความสามารถ และทักษะจําเปน ซึ่งเปนผล
จากการปฏิรูปเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการเรียนการสอน ตลอดจนการเตรียมความพรอมดาน
ตางๆ (วิจารณ พานิช, 2558) 
 การจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ตองเปนการเปลี่ยนแปลงทัศนะจากกระบวนทัศนแบบ
ด้ังเดิมไปสูกระบวนทัศนใหม ยืดหยุน สรางสรรค ทาทาย และซับซอน (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2558) กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดนโยบายการจัดการศึกษาของไทย เนนใหเด็กทุกคน
ไดเขาถึงการศึกษาที่มีคุณภาพอยางเทาเทียม สงเสริมผูสอนใหใชศักยภาพอยางเต็มที่ ฝกการคิด
วิเคราะหใหผูเรียน ยกระดับภาษาอังกฤษ และการผลิตกําลังคนใหตรงกับความตองการของประเทศ 
(ดาวพงษ รัตนสุวรรณ, 2560) ประกอบกับนโยบายปฏิรูปการศึกษาของรัฐบาลที่กระทรวงศึกษาธิการ
ไดกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยังสถานศึกษา จากบทบาทและหนาที่ดังกลาว
สถานศึกษาจึงเปนความคาดหวังและเปนสถาบันทางสังคมที่ไดรับมอบหมายใหมีหนาที่สรางและ
พัฒนาคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณ จึงสงผลใหสถานศึกษาไดรับความสนใจ และมีการวิพากษวิจารณ
จากสาธารณชนตอคุณภาพการจัดการศึกษาและผลผลิตทางการศึกษาอยางตอเน่ือง จึงเปนเรื่องที่ทา
ทายสําหรับผูบริหาร ผูสอน ในการนํานโยบายสูการปฏิบัติ ตองใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ ตอง
ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติ เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนการสอน เพื่อตอบคําถามวาทําอยางไรผลผลิต
จึงจะเปนที่ตองการของประเทศ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามกระแสโลก ในขณะเดียวกัน
ผูเรียนในศตวรรษที่ 21 ก็ตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู การพัฒนาตนเอง ใหเทาทันการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวเชนเดียวกัน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2558) 
 ผูนําเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของงานและองคการ การจัดการศึกษาจึงตองการผูนําที่มี
ภาวะผูนํา (Leadership) ซึ่งหมายถึง  สัมพันธภาพในเรื่องของการใชอิทธิพลที่มีตอกันและกัน 
ระหวางผูนํากับผูตามที่มุงหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (พินิจ โคตะการ, 2559) ภาวะผูนําจึง
เกี่ยวของกับการสรางและการพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ไมใชการรักษาสถานภาพเดิม (Status 
Quo) ย่ิงไปกวาน้ันการเปลี่ยนแปลงที่ตองการผูนําไมไดเปนผูกําหนดแตเปนที่วัตถุประสงคกําหนด
รวมกันระหวางผูนําและผูตาม อันจะกอใหเกิดแรงจูงใจที่จะโนมนาวบุคคลใหมุงไปสูผลสําเร็จที่
ตองการอยางแทจริง ซึ่งมีความสําคัญเปนอยางย่ิงสําหรับการจัดการศึกษาในยุคแหงการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะผูนําที่มีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน (Adaptive Leadership) ที่สามารถเผชิญกับปญหาที่มีความ
ผันแปร ปญหาเหลาน้ีจะถูกรับมือไดก็ตอเมื่อบุคคลปรับเปลี่ยน ลําดับความสําคัญ ความเช่ือ วิสัยทัศน 
กลาเสี่ยง มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน ปญหาประเภทน้ีตองการผูนําที่มีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน
มากกวาผูเช่ียวชาญที่มีอํานาจสั่งการตามโครงสรางขององคกร (Heifetz, Grashow & Linsky, 2009) 
 ผูบริหารสถานศึกษา จะตองแสดงออกถึงภาวะผูนํา เปนบุคคลสําคัญในการบริหารจัดการให
ผูเรียนมีการพัฒนา ตามวัตถุประสงคของหลักสูตรและสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงของโลก 
(วิโรจน สารรัตนะ, 2557) ดังน้ันผูบริหารจําเปนตอง ใชภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในการบริหาร
สถานศึกษา เน่ืองจากปญหาทางดานการศึกษาเปนปญหาการเปลี่ยนแปลง (Adaptive Change) ไม
มีคําตอบสําเร็จรูป ที่จะสั่งหรือกําหนดไดจากภายนอก แตตองแสวงหาแนวทางแกไขปญหาดวยการ
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ปรับเปลี่ยนเจตคติ คานิยม และพฤติกรรม การแกปญหาจะกระทําไดอยางย่ังยืนผูนําการปรับเปลี่ยน
ยังตองเสี่ยงที่จะกาวขามบทบาท อํานาจหนาที่ที่มีอยูเดิม เพื่อผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พรอม
รับการเปลี่ยนแปลงและสามารถแขงขันไดในระดับนานาชาติ เปนผูรับมือการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผูนํา
ตองเปนผูที่มีวิสัยทัศน มองการไกลไปขางหนา และสามารถกําหนดทิศทาง รวมทั้งสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศนน้ันสู คนในองคการใหคลอยตามได จูงใจใหคนทุมเท เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายรวมกัน 
(พัชสิรี ชมพูคํา, 2552, Gillespie, 2014) ในขณะเดียวกันความทาทายดานการศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ในการเตรียมผูเรียนใหพรอมกับชีวิตในศตวรรษที่ 21 เปนเรื่องสําคัญของกระแสการปรับเปลี่ยน
ทางสังคมที่เกิดข้ึน ครูจึงตองมีความต่ืนตัวและเตรียมพรอมในการจัดการเรียนรู โดยทักษะที่สําคัญ
ที่สุด คือ ทักษะการเรียนรู (Learning Skill) (วิจารณ พานิช, 2555) จึงมีความจําเปนในการพัฒนาครู
ใหเปนครูในศตวรรษที่ 21 ปรับกระบวนทัศนในการสอน เนนการสงเสริมการเรียนรู การปรับเปลี่ยน
หองเรียน และสิ่งสนับสนุนการเรียนรู  
 สถาบันพระบรมชนก กระทรวงสาธารณสุข รับผิดชอบการผลิตและพัฒนากําลังคนตามความ
ตองการของกระทรวงสาธารณสุข โดยดําเนินการตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาในการผลิตบัณฑิต
หลักสูตรตางๆทั้งระดับปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตรี ตามมาตรฐานคุณภาพการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของชาติ มีวิทยาลัยในสังกัดจํานวน 39 แหง โดยมีวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จํานวน 30 แหง กระจายอยูในพื้นที่ตางๆทั่วประเทศไทย ผลิตบัณฑิตพยาบาลกวา 3,000 คนตอป 
โดยในป พ.ศ. 2537 สมเด็จพระศรีนครินทราบรม ราชชนนี พระราชทาน ช่ือวิทยาลัยพยาบาลใน
สังกัดสถาบันพระบรม ราชชนกวา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี และตอทายดวยช่ือจังหวัดที่
วิทยาลัยแหงน้ันต้ังอยู ซึ่งตองมีการปรับปรุงหลักสูตร พัฒนาการจัดการเรียนการสอน ใหกาวทันการ
เปลี่ยนแปลงของกระแสโลกเชนเดียวกัน เพื่อใหไดบัณฑิตพยาบาลที่เปนที่ตองการของสังคม (สภา
การพยาบาล, 2554) 
 การจัดการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ไดมีการ
พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานการจัดการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษา และมาตรฐานของวิชาชีพมาเปนลําดับ โดยในเบื้องตนไดพยายามพัฒนาคุณภาพ
ขององคประกอบตางๆ ที่มีผลตอคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษา เชน  หลักสูตร วิธีการจัดการเรียน
การสอน อาจารย นักศึกษา และปจจัยเกื้อหนุนที่สงเสริมการเรียนรูของนักศึกษา (สถาบันพระบรม
ราชชนก, 2560) สําหรับการจัดการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลไดนําเกณฑการจัดการศึกษาของสภา
การพยาบาล ซึ่งเปนองคกรวิชาชีพเขามาเกี่ยวของดวย โดยสภาการพยาบาลไดกําหนดขอบังคับใน
การจัดการศึกษาพยาบาล การรับรองวิทยฐานะของสถาบันและการออกใบประกอบวิชาชีพแก
ผูสําเร็จการศึกษา (สภาการพยาบาล, 2554) ทั้งน้ีวิทยาลัยตองไดรับการประเมินสถาบันจากสภาการ
พยาบาล และนักศึกษาตองสอบข้ึนทะเบียนใบประกอบวิชาชีพการพยาบาล การดําเนินการของ
องคกรวิชาชีพดังกลาว กอใหเกิดผลดีตอการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลโดยตรง เน่ืองจากเปนการ
สงเสริมใหอาจารยของวิทยาลัย มีความต่ืนตัวในการพัฒนาตนเองและรวมกันพัฒนาคุณภาพตางๆ 
ของสถาบันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

ภาวะผูนําปรับเปลี่ยน จึงเปนแนวคิดที่เหมาะสมกับผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอนในสังคมยุค
ปจจุบัน (Gillespie, 2014) แตอยางไรก็ตาม จากผลการศึกษา พบวา นักวิชาการไดกลาวถึง
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องคประกอบของความมีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่หลากหลาย ดังเชน  Geyer (2005) กลาวถึง
คุณลักษณะภาวะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) การระบุความทาทายของการ
ปรับเปลี่ยน 2) รักษาระดับความกดดันภายในชวงของการดําเนินการปรับเปลี่ยน 3) มุงเนนความ
สนใจไปที่ประเด็นปญหาและการลดความเครียด 4) การสนับสนุนการทํางานของบุคคล และ 5) การ
ปองกันภาวะผูนําโดยไมใชอํานาจ Heifetz et al (2009) กลาวถึง 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) การมี
วิสัยทัศน 2) การใชประโยชนจากทักษะ 3) สามารถทนตอความคลุมเครือ 4) ใหอิสระในการปฏิบัติ 
Torres & Rimmer (2014) กล าวถึง  5 องคประกอบ ดัง น้ี  1) การมี เป าหมายที่ ชัด เจน  2) 
ความสามารถในการรับรูและการตอบสนอง 3) การประมวลผลขอมูล 4) ความเปนอิสระในกรอบของ
การทํางาน 5) ความยืดหยุน Collins (2014) กลาวถึง 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความเปนสากลนิยม 
2) ความสมเหตุสมผล 3) ความสนใจใฝรู 4) มีความช่ังใจในการตัดสินใจ 5) มีความสงางาม Grensing-
Pophal (2013) กลาวถึง 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) การพูดที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค 3) 
การประมวลผลขอมูล 4) ความสามารถในการสังเคราะหขอมูล  5) ความยืดหยุน Mowbray (2014) 
กลาวถึงกลาวถึง 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความเขาใจในวัตถุประสงคขององคกร 2) การใชประโยชน
ของคนในดานทักษะ การผสมผสาน ประสบการณในการชวยเหลือการปรับเปลี่ยน 3) ความทนตอ
ความคลุมเครือ และ 4) ใหอิสระในการปฏิบัติ และสันติ ชัยชนะ (2556) กลาวถึง 4 องคประกอบ 
ดังน้ี 1) การสรางความกลมเกลียว 2) การจัดการความรู 3) สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม และ 4) วิสัยทัศน
แบบองครวม เปนตน 

ความหลากหลายในแนวคิดดังกลาว จึงทําใหขาดความเปนเอกภาพในองคความรูเกี่ยวกับ
องคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่สามารถจะนํามาใชใหเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรได
อยางเปนระบบและอยางไดรับการพัฒนาดวยกระบวนการวิจัยที่เหมาะสม ผูวิจัยจึงเห็นวาการพัฒนา
และทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนดวยกระบวนการวิจัยจึงมี
ความสําคัญอยางมาก เพราะจะชวยใหไดองคความรูใหม ผานการสังเคราะหทฤษฎี และผลงานวิจยั 
รวมทั้งทัศนะที่มีอยูอยางหลากหลายน้ัน เพื่อการนําไปใชพัฒนาบุคลากรไดอยางเปนระบบและอยาง
ไดรับการพัฒนาดวยกระบวนการวิจัยที่เหมาะสม  โดยเฉพาะกับการพัฒนาอาจารยในวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกที่เปนตนสังกัดของผูวิจัย 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะวิจัยเพื่อพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ี
ภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก โดยใชนิยามเชิงประจักษ  (Empirical Definition) ที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการ
รวมตัวแปรยอยโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน แลวกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรยอยโดยการ
วิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2545) ซึ่งจะทําใหผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี และ
ผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานอยางหนักแนนจากหลากหลายแหลง เพื่อการ
สังเคราะห ทั้งในระดับองคประกอบหลัก องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ี  นําไปสู
การสรางโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางที่ผูวิจัยสามารถตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่
พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานกับขอมูลเชิง
ประจักษ โดยหากพบวาโมเดลที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑที่
กําหนด  ก็แสดงวา ไดองคความรูใหมที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทสังคมไทย ที่สามารถ
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นําไปเปนแหลงอางอิงเพื่อการวิจัยตอเน่ืองหรือเพื่อการพัฒนาใหสมบูรณใหดีย่ิงข้ึนตอไปในอนาคต 
และสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนหรือสรางเกณฑประเมินเพื่อการพัฒนาภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนของอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ไดอยางสอดคลองกับทฤษฎี และ
ผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน ซึ่งจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ที่จะสงผลตอการบริหารจัดการศึกษาและการพัฒนา
การศึกษาที่มีคุณภาพตอไป    

นอกจากน้ันวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก หรือหนวยงานที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาและผูสอน  สามารถนําโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง
ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่เปนผลจาการวิจัย ไปใชเปนประโยชนในดานการติดตามภารกิจเพื่อใช
ประกอบการตัดสินใจ และใชประโยชนในดานการประเมินผลการดําเนินงานวาบรรลุวัตถุประสงค
ที่ต้ังไวมากนอยเพียงใดได ตามทัศนะของ นงลักษณ  วิรัชชัย (2545)  ที่วาโมเดลที่ไดรับทดสอบแลว
จะมีคุณสมบัติความสามารถในการยอขอมูล (Data Reduction) อยูในรูปแบบที่งายตอการนําไปใช
ประโยชน ลดความซ้ําซอนของขอมูล เปนการจัดการขอมูลอยางสรุป ทําใหสามารถนําไปใชประโยชน
ในการดําเนินงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอไป นอกจากน้ัน ยังสามารถ
นําไปใชเพื่อการวิจัยประเภทอื่นสืบเน่ืองตอไปได เชน การสรางโมเดลสมการโครงสราง การวิจัยและ
พัฒนา หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เปนตน 

1.2 คําถามการวิจัย  
 โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนจากทฤษฎี 
และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
หรือไม โดยมีคําถามการวิจัยยอย ดังน้ี 
 1.2.1 ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของ
นักวิชาการและหนวยงานมีความเหมาะสมตามเกณฑที่กําหนดหรือไม? 
 1.2.2 ผลการทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่
พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน มีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษหรือไม? 
 1.2.3 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย 
และตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนเปนไปตามเกณฑที่กําหนดหรือไม? 

 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง
ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและ
หนวยงาน กับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีวัตถุประสงคยอยดังน้ี 

1.3.1 เพื่อศึกษาความเหมาะสมของตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน เพื่อคัดสรรไวในโมเดล
ความสัมพันธเชิงโครงสราง   
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1.3.2 เพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่พัฒนาข้ึน
จากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานกับขอมูลเชิงประจักษ 

1.3.3 เพื่อตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย และ
ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่ใชในการวิจัยน้ีสรางและพัฒนาข้ึนโดยใชนิยามเชิง

ประจักษ  (Empirical Definition) ที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการรวมตัวแปรยอยโดยมี
ทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน แลวกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรยอยโดยการวิเคราะหขอมูลเชิง
ประจักษ เปนวิธีที่มีผูนิยมใชกันมาก (นงลักษณ วิรัชชัย, 2545) เพราะเปนการวิจัยที่ยึดถือทฤษฎี
ประจักษนิยม (Empiricism)  เปนวิธีวิทยาศาสตร (Scientific Approach) จึงมีความนาเช่ือถือกวา
วิธีใชนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic Definition) และวิธีใชนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) 
(วิโรจน สารรัตนะ, 2558) ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและ
หนวยงานอยางหนักแนนจากหลากหลายแหลงเพื่อการสังเคราะห ทั้งในระดับองคประกอบหลัก 
องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ี ดังผลการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พรอมได
ตระหนักถึงหลัก Max-Min-Con ในระเบียบวิธีวิจัยของ Kerlinger & Lee (2000) ทั้งกรณีการกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยาง การสุมกลุมตัวอยาง การสรางและพัฒนาคุณภาพเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล 
และการใชสถิติที่เหมาะสม ดังน้ัน ผูวิจัยจึงกําหนดสมมุติฐานการวิจัยเพื่อคาดคะเนคําตอบจาก
ผลการวิจัย ดังน้ี 

1.4.1 ตัวบงช้ีที่ใชในการวิจัยมีความเหมาะสมสําหรับโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบง
ชีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับหรือสูงกวา  3.00  และมีคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 
20% 

1.4.2 โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยใน
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี และผลงานวิจัย 
รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานน้ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไค-
สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF) มีคาต้ังแต 1 -3 หรือนอยกวา คาความคลาด
เคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) มี
คาตํ่ากวา 0.05 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) มีคาต้ังแต 0.90 – 
1.00 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) มีคาต้ังแต 
0.90 – 1.00 ดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีคาต้ังแต 0.90 
– 1.00 และดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) มีคาต้ังแต 0.90 – 1.00 

1.4.3 คานํ้าหนักองคประกอบ (Loading Factor) ขององคประกอบหลัก มีคาเทากับหรือสูง
กวา 0.70  และคานํ้าหนักองคประกอบ ขององคประกอบยอยและตัวบงช้ี มีคาเทากับหรือสูงกวา 
0.30 
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1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1.5.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ อาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในปการศึกษา 2560  
1.5.2  องคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน และองคประกอบยอยของแตละ

องคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน ที่เปนผลจากการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้ง
ทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน กําหนดเปนขอบเขตการวิจัยในครั้งน้ี มีดังน้ี  

1.5.2.1 องคประกอบการมีทักษะการจัดการ (Managing Skills) ประกอบดวย
องคประกอบยอย ดังน้ี 

  1) การจัดการองคการ (Organization) 
   2) การสื่อสาร (Communication) 

  3) การวางแผน (Planning) 
    4) การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 

  5) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
 1.5.2.2  องคประกอบการมีวิสัยทัศน (Visionary)  ประกอบดวยองคประกอบยอย 

ดังน้ี 
   1) กลาเสี่ยง (Risk Taking) 
   2) เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
   3) มีจินตนาการ (Imaginative)  

 1.5.2.3  องคประกอบการใหอิสระในการปฏิบัติ  (A Freedom To Act) 
ประกอบดวยองคประกอบยอย ดังน้ี 

  1) การมอบหมายงาน (Delegation) 
  2) สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 
  3) ใหการสนับสนุน (Provide Support) 
  4) ความไววางใจ (Trust) 

  1.5.2.4  องคประกอบมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) 
ประกอบดวยองคประกอบยอย ดังน้ี 

    1) แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 
    2) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) 
     3) มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
     4) พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
การวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะที่สําคัญไว ดังตอไปน้ี 

 1.6.1 ภาวะผูนําปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) หมายถึง ความสามารถในการจัดการ
กับความทาทายที่ยากลําบาก จากความกดดันจากภายในและภายนอกองคกร พยายามหาวิธีการ การ
โนมนาวใหคนในองคกรหาแนวทางใหมในการแกปญหา เพื่อเปาหมายขององคกร ซึ่งในการวิจัยน้ี
สังเกตไดจากการแสดงออกใน 4 องคประกอบ คือ 1) มีทักษะการจัดการ 2) มีวิสัยทัศน 3) ใหอิสระ
ในการปฏิบัติ 4) มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
 1.6.2 การสรางและพัฒนาตัวบงช้ี หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งสารสนเทศที่ใชบง
บอกถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก โดยการรวมองคประกอบของมีวิสัยทัศน มีทักษะการจัดการ ใหอิสระในการปฏิบัติ 
และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน  
 1.6.3 มีทักษะการจัดการ (Managing Skills) หมายถึง มีทักษะในองคประกอบที่เปนผลจาก
การศึกษาใน 4 องคประกอบ คือ การจัดองคการ การสื่อสาร การวางแผน การจัดการความขัดแยง 
และการจัดการการเปลี่ยนแปลง โดยแตละองคประกอบมีนิยามศัพทเฉพาะดังน้ี 
 1.6.3.1 การจัดองคการ (Organization) หมายถึง บุคคลที่จัดระเบียบองคกร โดยการ
จัดกิจกรรมตางๆอยางมีระบบ การทํางานตามแผนที่กําหนด การมอบหมายงาน การใหอํานาจ และ
การจัดสรรทรัพยากร เพื่อมุงสูเปาหมายที่สําคัญขององคการ  

 1.6.3.2 การสื่อสาร (Communication) หมายถึง ความสามารถในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร การถายทอดขอมูล การฟงอยางต้ังใจ สรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท 
หนาที่ ทําใหเกิดความรวมมือและการทํางานเปนทีม ทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะดําเนินการ
รวมกัน 
 1.6.3.3 การวางแผน (Planning) หมายถึง การตัดสินใจในการสรางกลยุทธ เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินไปสูเปาหมาย โดยกําหนดเปาหมายขององคกร ทบทวนการทํางาน กระจาย
จากกลยุทธไปสูการปฏิบัติ กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ คํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร  
 1.6.3.4 การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) หมายถึง ความสามารถ
ในการจัดการกับความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล ดวยความเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ มีความเอื้อ
อารี การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความขัดแยง สรางความรวมมือ และการแขงขัน เพื่อให
บรรลุเปาหมาย 
 1.6.3.5 การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง ความ 
สามารถในการขับเคลื่อนองคกรในระยะเปลี่ยนผาน ดวยการวางแผนดําเนินการเพื่อลดผลกระทบที่
เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนใหเกิดการปรับตัว พัฒนาศักยภาพขององคกร กระตุนใหใช
ความคิดสรางสรรค การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ  

1.6.4 มีวิสัยทัศน (Visionary) หมายถึง มีทักษะในองคประกอบที่เปนผลจากการศึกษาใน 3 
องคประกอบ คือ กลาเสี่ยง นักนวัตกรรม และมีจินตนาการ โดยแตละองคประกอบมีนิยามศัพท
เฉพาะดังน้ี 
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 1.6.4.1 กลาเสี่ยง (Risk Taking) หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับความ
เสี่ยงในระดับปานกลาง สามารถจัดการกับสถานการณที่ไมแนนอน มีความรอบคอบ กระตุนใหผูอื่น
เกิดความคิดริเริ่มใหม และพรอมที่จะเผชิญปญหา เพื่อรักษาผลลัพธขององคกร 
 1.6.4.2 เปนนักนวัตกรรม ( Innovator) หมายถึง มีความคิดสรางสรรคในเชิง
นวัตกรรม กระตุนการสรางสรรคสิ่งใหม สรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรมในองคกร 
สรางเครือขาย ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
 1.6.4.3 มีจินตนาการ (Imaginative) หมายถึง ความสามารถในการคิดคิดภาพใน
อนาคต การคิดเชิงบวก สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมเกิดนวัตกรรม ชวยขับเคลื่อนองคกรใหเกิดความ
เจริญงอกงาม  

1.6.5 การใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) หมายถึง มีทักษะในองคประกอบที่
เปนผลจากการศึกษาใน 4 องคประกอบ คือ การมอบหมายงาน สงเสริมความคิดสรางสรรค ใหการ
สนับสนุน และความไววางใจ โดยแตละองคประกอบมีนิยามศัพทเฉพาะดังน้ี 

 1.6.5.1 การมอบหมายงาน (Delegation) หมายถึง ความสามารถในการการเรียนรู
และสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับบุคคล มีความ
รับผิดชอบ ใหการสนับสนุนที่เพียงพอ สรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จ 

 1.6.5.2 สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) หมายถึง การสนับสนุน
แนวคิดใหมในการดําเนินงาน สรางแรงบันดาลใจ ชวยใหมีความคิดสรางสรรคเกิดจินตนาการและ
นวัตกรรม เพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

 1.6.5.3 ใหการสนับสนุน (Provide Support) หมายถึง บริหารทีมงานใหประสบ
ความสําเร็จ เปนที่ปรึกษาในการทํางาน ใหคําแนะนํา การเปดโอกาส สรางสรรควิสัยทัศนของทีม 
เพื่อใหทีมประสบความสําเร็จ ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม 

 1.6.5.4 ความไววางใจ (Trust) หมายถึง การกระทําที่แสดงความสนใจเห็นอกเห็นใจ
ผูรวมงาน สรางแรงบันดาลใจใหเกิดความไววางใจ มีการสื่อสารที่ดี ตัดสินบนพื้นฐานของความจริง 
แบงปนความรับผิดชอบในความสําเร็จและลมเหลว 

1.6.6 มีความทาทายเ ชิงปรับ เปลี่ ยน (Adaptive Challenge) หมายถึง  มีทักษะใน
องคประกอบที่เปนผลจากการศึกษาใน 4 องคประกอบ คือ แสวงหาวิธีการใหม สนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน มุงความสําเร็จ และพัฒนาความสามารถในการปรับตัว โดยแตละองคประกอบมีนิยาม
ศัพทเฉพาะดังน้ี 

1.6.6.1 แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) หมายถึง ความสามารถในการคนหา
วิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยง มองปญหาเปนโอกาสและความทาทาย มีทักษะการสรางสรรค
และการแกปญหา สามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง 

1.6.6.2 สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) หมายถึง ความสามารถใน
การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง โดยมีกลวิธีในการปรับตัวในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง การ
ประเมินสถานการณ สรางความเขาใจและการเรียนรู สนับสนุนการปรับเปลี่ยน ปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการทํางาน 
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1.6.6.3 มุงความสําเร็จ (Focus on Success) หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจ 
ชัดเจนในเปาหมาย เลือกโอกาสที่เปนไปได ตองการใหองคองคกรประสบความสําเร็จ สรางพลังแก
ทีม บริหารงานที่มุงเนนผลลัพธ 

1.6.6.4 พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) หมายถึง 
ความสามารถในการประเมินสถานการณ เตรียมบุคลากร สงเสริมความสามารถในการปรับตัว สราง
ความมั่นใจภายในตนและความเช่ือในตนเอง ที่มีความยืดหยุน สงเสริมใหเกิดแนวทางใหมในการ
ปฏิบัติที่ดี 

 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับในเชิงวิชาการ 
 โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้ง
ทัศนะของนักวิชาการ หากผลการทดสอบพบวามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  จะมี
ประโยชนในเชิงวิชาการ ดังน้ี 

1.7.1.1 ชวยใหไดองคความรูใหมที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทสังคมไทยที่
สามารถนําไปเปนแหลงอางอิงเพื่อการวิจัยตอเน่ืองหรือพัฒนาใหสมบูรณใหดีย่ิงข้ึนตอไปในอนาคต 

1.7.1.2 สามารถนําไปใชเพื่อการวิจัยประเภทอื่นตอไปได เชน การสรางโมเดลสมการ
โครงสราง การวิจัยและพัฒนา หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เปนตน 
 1.7.2 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับในการประยุกตใช 

1.7.2.1 ผลจากการวิจัยในครั้งน้ีจะทําใหไดโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ี
ภาวะผูนําปรับเปลี่ยน สําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก ที่ไดรับการยืนยันดวยกระบวนการวิจัย ที่สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนหรือสราง
เกณฑประเมินภาวะผูนําปรับเปลี่ยน เพื่อกําหนดจุดเดนจุดดอยในการพัฒนาไดอยางถูกทิศทาง  

1.7.2.2 สถานศึกษา หรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 
สําหรับอาจารย สามารถนําโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน ที่เปนผล
จากการวิจัยไปใชเปนประโยชนในดานการติดตามภารกิจ (monitoring) เพื่อใชประกอบการตัดสินใจ 
หรือใชในการประเมินผล (evaluation) และการดําเนินงาน 
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 
  
2.1    หลักธรรมเพ่ือการวิจัย 

การวิจัยเพื่อพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน
สําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกน้ี เปนการวิจัยเชิง
บรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคหลักเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดล
ความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการกับ
ขอมูลเชิงประจักษ การกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยในครั้งน้ี ไดพิจารณาจากวิธีการสรางและพัฒนาตัว
บงช้ีการศึกษาตามทัศนะของนงลักษณ วิรัชชัย (2545) ที่กลาวไว 3 วิธี คือ  

วิธีที่ 1 ใชนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic Definition) อาศัยการตัดสินใจและประสบการณของ
นักวิจัยในการคัดเลือกหรือกําหนดตัวแปรยอย การกําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอย และการกําหนด
นํ้าหนักตัวแปรยอยแตละตัว วิธีน้ีอาจทําใหมีความลําเอียง เพราะไมมีการอางอิงทฤษฎีหรือตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ถือวาเปนวิธีที่มีจุดออนมากที่สุดเมื่อเทียบกับวิธีแบบอื่นไมคอยมีผูนิยม
ใช   

วิธีที่ 2 ใชนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition)  ที่อาจทําไดสองแบบ คือ 1) ใชทฤษฎี
และงานวิจัยเปนพื้นฐานสนับสนุนทั้งหมด ต้ังแตการกําหนดตัวแปรยอย การกําหนดวิธีการรวมตัว
แปรยอย และการกําหนดนํ้าหนักตัวแปรยอย  แบบน้ีใชในกรณีที่มีผูกําหนดโมเดลตัวบงช้ีการศึกษาไว
กอน 2) ใชทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐานสนับสนุนในการคัดเลือกตัวแปรยอยและการกําหนดวิธีการ
รวมตัวแปรยอย สวนการกําหนดนํ้าหนักตัวแปรยอยแตละตัว ใชความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิหรือ
ผูเช่ียวชาญประกอบการตัดสินใจ แบบน้ีใชในกรณีที่ยังไมมีผูใดกําหนดโมเดลตัวบงช้ีการศึกษาไวกอน  

วิธีที่ 3 ใชนิยามเชิงประจักษ  (Empirical Definition)   เปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอย
และวิธีการรวมตัวแปรยอยโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน แลวกําหนดนํ้าหนักของตัวแปยอย
โดยการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ เปนวิธีที่มีผูนิยมใชกันมาก โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจ (Exploratory Factor Analysis) เมื่อนักวิจัยมีทฤษฎีและงานวิจัยรองรับโมเดลแบบหลวมๆ 
หรือโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เมื่อนักวิจัยมีทฤษฎี
และงานวิจัยรองรับโมเดลแบบหนักแนนเขมแข็ง   

การสรางและพัฒนาตัวบงช้ีการศึกษา 3 วิธีดังกลาว ผูวิจัยเห็นวาวิธีที่ 3 คือ วิธีที่ใชนิยามเชิง
ประจักษ  (Empirical Definition)  ซึ่งเปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการรวมตัวแปร
ยอยโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน แลวกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรยอยโดยการวิเคราะหขอมูล
เชิงประจักษ  เปนวิธีที่มีผูนิยมใชกันมากตามทัศนะของนงลักษณ วิรัชชัย (2545) เปนการวิจัยที่ยึดถือ
ทฤษฎีประจักษนิยม (Empiricism)  เปนวิธีวิทยาศาสตร (Scientific Approach) ที่จะใหความ
นาเช่ือถือไดมากกวา ตามทัศนะของวิโรจน สารรัตนะ (2561) ดังน้ัน การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงเลือกใช
วิธีการสรางและพัฒนาตัวบงช้ีวิธีที่ใชนิยามเชิงประจักษ  (Empirical Definition) และใชวิธีการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เน่ืองจากในการสรางและพัฒนา
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โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของ
นักวิชาการและหนวยงานจากหลากหลายแหลงอยางหนักแนนเขมแข็งทั้งในระดับองคประกอบหลัก 
องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ี  

ในการดําเนินงานวิจัยตามกรอบแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยมีหลักธรรมในพุทธศาสนาที่เปนขอคิด
เตือนใจตลอดระยะเวลาในการดําเนินงานวิจัย ต้ังแตจุดเริ่มตนของการวิจัยจนถึงสิ้นสุดการวิจัย โดย
เช่ือวาดวยหลักธรรมที่จะกลาวถึงขางลางไดชวยเสริมสรางใหการดําเนินงานวิจัยเปนไปอยางมี
คุณภาพมากข้ึน และชวยใหการวิจัยน้ีสําเร็จลุลวง ดังน้ี 

2.1.1 หลักธรรมอิทธิบาท 4    
"สิกฺขา วิรุฬหิ สมฺปตฺตา" พุทธภาษิตบทน้ีหมายถึง การศึกษาเลาเรียนเปนความเจริญงอกงาม 

หรือ การศึกษาเลาเรียนชวยเสริมสรางความเจริญในทุกดานของมนุษย ในการศึกษาและกาศึกษาวิจัย
ใหเกิดความสําเร็จน้ัน จะตองมีความพอใจ มีความเพียร หมั่นคิดและคนควาในสิ่งที่ศึกษาคนควาจึง
จะทําใหประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับหลักธรรม “อิทธิบาท 4” โดยที่ อิทธิ 
แปลวา ฤทธ์ิ หรือ ความสําเร็จ บาท แปลวา เสนทางไป ทางดําเนินไป ดังน้ัน อิทธิบาท หมายถึง  
“ทางดําเนิน ไปสูความสําเร็จ” (พระธรรมปฎก (2542) เปนแนวทางการเรียน การทํางาน ใหประสบ
ความสําเร็จตามความมุงหวัง ซึ่งประกอบดวยหมวดธรรม 4 ขอ ดังน้ี 
  1) ฉันทะ คือ การมีใจรักในสิ่งที่ทํา ใจที่รักอันเกิดจากความศรัทธาและเช่ือมั่นตอสิ่ง
ที่ทํา จึงจะเกิดผลจริงตามควร ความหมายของ "ฉันทะ" น้ัน ไมใชแปลวาเปนสัญญาภาษากระดาษ
หรือสัญญาที่ใหไวกับมวลหมูสมาชิกเทาน้ัน หากแตเปนสัญญาใจและเปนใจที่ผูกพัน เปนใจที่ศรัทธา
และเช่ือมั่นตอสิ่งน้ันอยูเต็มเปยม จึงจะเกิดความเพียรตามมา เปรียบไดกับนักวิจัยที่ศรัทธาและ
เช่ือมั่นในแนวคิดแนวปฏิบัติของงานวิจัย คงไมมีใครบอกไดนอกจากตัวนักวิจัยเองและผลของงานที่
เกิดข้ึนจริงเปนที่ประจักษตอสาธารณะชน ดังประโยคที่วา  Where there is the will, there is the 
way.  ที่ใดมีความปรารถนาอันแรงกลา ที่น่ันยอมมีหนทางเสมอ    ขอเพียงแตใหมีความต้ังใจแนว
แน  ที่จะประสบความสําเร็จในเรื่องน้ันๆใหได   ดวยความมุงมั่น ไมทอถอย  ยอมมีหนทางนําเราไปสู
ความสําเร็จไดเสมอ 
  การมีใจรัก ถือวาสําคัญมาก เพราะรักดังกลาวไมไดเกิดจากความรักความศรัทธา
ของเราจริงๆ ขืนทําไปก็มีแตจะทุกขทรมานแมจะไดบางสิ่งที่มุงหวังแลวก็ตาม ประการสําคัญเปนการ
แอบแฝงมาจากความคิดอื่นศรัทธาอื่นหรือความเปนอื่นที่เราพยายามหาเหตุและผลมาอธิบายวา มัน
คือสิ่งเดียวกันเพื่อใหสามารถดําเนินไปไดหรือเพื่อใหตัวเองสบายใจที่สุด แตถาเรามีใจศรัทธาอันแรง
กลาแลว พลังสรางสรรคก็จะบังเกิดข้ึนกับเราอยางมหัศจรรยทีเดียว วิธีปฏิบัติเกี่ยวกับฉันทะ คือ เมื่อ
เราคิดจะทําสิ่งใด ตองปลูกฉันทะข้ึน คือทําความพอใจรักใครในงานน้ันกอน โดยในขณะที่ทําการ
ทบทวนวรรณกรรม การสืบคน การอาน อาจทําใหนักวิจัยเกิดความทอ เบื่อหนายข้ึนได การเลือก
ประเด็นการวิจัยที่ตนเองสนใจ ผลการศึกษาวิจัยสามารถนํามาใชประโยชนตอตนเอง ตอการ
ปฏิบัติงาน ก็จะทําใหเกิดใจรักย่ิงข้ึน 
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  2) วิริยะ คือ ความมุงมั่นทุมเท เปนความมุงมั่นทุมเททั้งกายและใจ ที่จะเรียนรูและ
ทําใหเขาถึงแกนแทของสิ่งน้ันเรื่องน้ัน ถาหากกระทําก็จะทําจนเช่ียวชาญจนเปนผูรู ถาหากศึกษาก็จะ
ศึกษาใหรูจนถึงรากเหงาของเรื่องราวน้ันๆ ดังน้ัน คําวา "วิริยะ" จึงหมายถึงความเพียรพยายามอยาง
สูงที่จะทําตามฉันฑะหรือศรัทธาของตัวเอง หากเราไมมีความเพียรแลวก็อนุมานไดวาเรามีฉันทะ
หลอกๆ หรือศรัทธาหลอกๆ ผลงานที่เขาทําจะช้ีชัดออกมาเองวาทําเพื่ออะไร ดังน้ัน นักวิจัยจึงตองมี
ใจที่รักตอการทํางานวิจัยเพื่อแกปญหา อันเปนศรัทธาสูงสุด หากไมเปนเชนน้ัน ก็ไดแตเพียงศรัทธา
ปากเปลาที่ไรแมเงาของความมุงมั่นและทุมเท หากแตมีศรัทธาอื่นใหครุนคิดและกระทําอยู 
                     วิริยะน้ีมาคูกับความอดทนอดกลั้น เปนความรูสึกไมยอทอตอปญหาและมีความหวัง
ที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง โดยมีศรัทธาเปนเครื่องยึดเหน่ียวจิตใจ นําใจ และเตือนใจ ความอดทน
เปนเครื่องมือสําหรับคนใจเย็นและใจงามดวย ไมใชมุทะลุดุดันรบเราและรุมรอน เพราะมันจะทําใหมี
โอกาสผิดพลาดไดงาย หรือสูญเสียความอดทนในที่สุด ดังน้ัน ความวิริยะอุสาหะ จึงเปนวิถีทางของ
บุคคลที่หาญกลาและทายทาตออุปสรรคใดๆทั้งมวล อยาทอตองานหนักและงานมากใหคิดวาทํามากรู
มากเกงมากข้ึน อยาบนวาไมมีเวลาเพราะเวลามีเทาเดิม 
              3) จิตตะ คือ ใจที่จดจอและรับผิดชอบ เมื่อมีใจที่จดจอแลวก็จะเกิดความรอบคอบ
ตาม คําน้ีย่ิงใหญมากปจจุบัน สังคมซับซอน มีสิ่งใหมๆ เกิดข้ึนมากมาย แตละคนมีภาระหนาที่ ที่ตอง
ทํามากมาย ไมรูจะทําอะไรกอน เวลาอานหนังสือก็คิดถึงงานที่รับผิดชอบ เวลาอานทํางานก็คิดวาตอง
อานหนังสือเพื่อเตรียมตัวสอบ ไมสามารถมีจิตจดจออยูกับสิ่งใดสิ่งหน่ึงไดนาน ผลคือ ทําอะไรก็ไมดี
สักอยางทําผิดๆถูกๆอยูอยางน้ัน 
                      หากเรามีใจที่จดจอตอสิ่งที่เราคิดเราทําและรับผิดชอบแลว ไมวาจะเปนการเรียน
การทําวิจัย หรือการทํางานก็ตาม ทุกอยางก็จะดีข้ึนไปเอง เราก็จะมีความรอบรูมากข้ึนเรื่อยๆดวยใจที่
จดจอต้ังมั่นและใฝเรียนรูของเรา เมื่อมีความรอบรูมากข้ึนก็จะเกิดความรอบคอบตามมา เมื่อมีความ
รอบคอบแลวการตัดสินใจทําอะไรก็จะเกิดความผิดพลาดนอยตามไปดวย ประการสําคัญตองฝกต้ัง
คําถามกับตัวเองกับเรื่องราวตางๆที่เกิดข้ึนรอบตัวเราพรอมกับคนหาคําตอบใหได การฝกสนทนากับ
ผูรูบอยๆก็เปนสิ่งจําเปน ซึ่งเมื่อเราทําไดอยางน้ีแลว เราก็จะเปนผูที่เขาใกลความรอบรูไปโดยปริยาย 
                 4) วิมังสา คือ การทบทวนในสิ่งที่ไดคิดไดทํามา อันเกิดจาก การมีใจรัก (ฉันทะ) 
แลวทําดวยความมุงมั่น (วิริยะ) อยางใจจดใจจอและรับผิดชอบ (จิตตะ) โดยใชวิจารณญาณอยางรอบ
รูและรอบคอบ จึงนําไปสูการทบทวนตัวเอง และทบทวนองคกรหรือทบทวนขบวนการ ทบทวนในสิ่ง
ที่ไดคิดสิ่งไดทําผานมาวาเกิดผลดีผลเสียอยางไร ทั้งที่เปนเรื่องสวนตัวของเราเองและเปนเรื่องที่ร วม
คิดรวมทํากับคนอื่น เพื่อปรับปรุงปรับแกไขใหดีย่ิงข้ึน 
                   การทบทวนเรื่องราวจากภายในของตัวเองเปนสิ่งสําคัญมากในยุคปจจุบันที่ผูคนเริ่ม
สับสนวุนวายอยางเขมขน ทบทวนความคิดเพื่อตรวจสอบความคิดและการกระทําของเราวาเราคิด
หรือทําจากความคิดอะไร พรอมกับถามตัวเองวาเราคิดอยางน้ันเพื่ออะไร เราทําสิ่งน้ีเพื่ออะไร เพื่อ
ความสุขของตัวเองหรือเพื่อความสงบสุขของสังคม ฯลฯ ซึ่งจะทําใหเรารูวาเราควรจะอยู ณ จุดไหน
ของสังคมหรือเปลี่ยนแปลงตนอยางไรไปสูการสรางสรรคตนเองและสังคมที่งดงาม 
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  ในการวิจัยและการพัฒนาน้ันเรามักจะใชคําวา "สรุปบทเรียน" เปนการสรุปผลการ
ดําเนินงานที่ผานมาในชวงระยะเวลาหน่ึง เพื่อดูวาสิ่งที่คิดและทํามาน้ันมันดําเนินไปในแนวทางที่วาด
หวังหรือไม หรือวาคิดไวอยางทําอีกอยาง หรือคิดไวแตไมไดทําเลย หรือทําไปแลวแตไมไดอยางที่
มุงหวัง ทั้งน้ีจะไดวิเคราะหตอไปวา ที่มันสําเร็จมันเปนเพราะอะไร และที่มันลมเหลวมันเกิดจากอะไร 
เพื่อที่จะไดหาแนวทางแกไขหรือหาทางหลีกเลี่ยงผลเสียที่อาจเกิดข้ึน 

2.1.2 หลักธรรม สังคหวัตถุ 4  
สังคหวัตถุ 4 เปนหลักคุณธรรมในพุทธศาสนา โดย สังคห แปลวา สงเคราะห ชวยเหลือ

เกื้อหนุน วัตถุ แปลวา เรื่อง จึงหมายถึง หลักธรรมที่เปนเครื่องยึดเหน่ียวนําใจของผูอื่น ผูกไมตรีและ
เอื้อเฟอเกื้อกูล (พระพรหมคุณาภรณ, มปป) ประกอบดวย 

  1) ทาน  หรือ เกื้อกูลกันดวยการให การเสียสละ การเอื้อเฟอแบงปนของๆ ตนเพื่อ
ประโยชนแกบุคคลอื่น ไมตระหน่ีถ่ีเหนียว ไมเปนคนเห็นแกไดฝายเดียว และการใหที่ย่ิงใหญคือการให
อภัย  

  2) ปยวาจา  หรือ การใชวาจาประสานไมตรี การพูดจาดวยถอยคําที่ไพเราะ
ออนหวาน พูดดวยความจริงใจ ไมพูดหยาบคาย กาวราว พูดในสิ่งที่เปนประโยชนและเหมาะสมกับ
กาลเทศะ ดังน้ัน การทํางานรวมกันจะตองพูดหรือปรึกษาหารือกันโดยยึดถือหลักเกณฑ 4 ประการ 
คือ 1. เวนจากการพูดเท็จ 2.เวนจากการพูดสอเสียด 3.เวนจากการพูดคําหยาบ และ4.เวนจากการ
พูดเพอเจอ และที่สําคัญอยางย่ิงคือตองพูดหรือเจรจากันดวยไมตรีและความปรารถนาดีตอกัน 

  3) อัตถจริยา หรือ รวมสรางสรรคอุดมการณ การปฏิบัติในสิ่งที่เปนประโยชนตอ
ผูอื่น เพราะการทํางานรวมกันตองชวยเหลือกันดวยกําลังกาย กําลังความคิด และกําลังใจ และ  
  4) สมานัตตา (สมานตฺถตา) แปลวา ความเปนผูมีจุดหมายรวมกัน หรือความคํานึง
ประโยชนอันรวมกันหรือ การเปนผูมีความสม่ําเสมอ ประพฤติเสมอตนเสมอปลาย ผูทํางานรวมกันทุก
คนจะตองไมถือตัว มีความเสมอภาค วางตนเสมอตนเสมอปลาย ทําตนใหเปนที่นารัก นาเคารพ นับ
ถือ และนาใหความรวมมือชวยเหลือ 

เปนหลักธรรมที่ผูวิจัยใชในการทํางานรวมกับผูอื่น เพื่อใหเกิดความราบรื่น และงานมี
ประสิทธิภาพ การรวมแสดงความคิดเห็นกับนักวิจัยอื่น หรือผูเช่ียวชาญ เพื่อใหเกิดองคความรูใหม
และรับฟงความช้ีแนะเพื่อนํามาพัฒนาและปรับปรุงการทําวิจัยใหดีย่ิงข้ึน 

2.1.3 หลักธรรม โยนิโสมนสิการ 

คํา "โยนิโสมนสิการ" น้ันประกอบดวยคําสองคํา คือ "โยนิโส" มาจาก "โยนิ" แปลวา เหตุ ตน
เคา แหลงเกิด ปญญา อุบาย วิธี ทาง "มนสิการ" หมายถึง การทําในใจ การคิด คํานึง นึกถึง ใสใจ 
พิจารณา ดังน้ัน "โยนิโสมนสิการ" จึงหมายถึง การทําในใจใหแยบคาย หรือ การพิจารณาโดยแยบคาย 
(พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต, 2546) กลาวคือ ความเปนผูฉลาดในการคิด คิดอยางถูกวิธีถูกระบบ 
พิจารณา ไตรตรองสาวไปจนถึงสาเหตุหรือตนตอของเรื่องที่กําลังคิด คือคิดถึงรากถึงโคนน่ันเอง แลว
ประมวลความคิดรอบดานจนกระทั่งสรุปออกมาไดวาสิ่งน้ันควรหรือไมควร ดีหรือไมดี เปนวิถีทางแหง
ปญญา เปนธรรมสําหรับกลั่นกรองแยกแยะขอมูลหรือแหลงขาวหรือที่เรียก "ปรโตโฆสะ" อีกช้ันหน่ึง 
กับทั้งเปนบอเกิดแหงความคิดชอบหรือ "สัมมาทิฐิ" ทําใหมีเหตุผล และไมงมงาย 
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โยนิโสมนสิการหรือการคิดแบบแยบคายน้ีมีวิธีคิดแยกยอยออกเปน 10 วิธีคือ 
   1.  วิธีคิดแบบสืบสาวเหตุปจจัย (หรือคิดแบบสืบสวน)  วิธีคิดแบบน้ีคือ การคิดแบบหา
สาเหตุที่ทําใหเกิดผลหรือเกิดเหตุการณ วามีอะไรเปนปจจัยทําใหเกิดและมีความสัมพันธกันอยางไร 
เหมือนกับตํารวจหาสาเหตุที่ เกิดเหตุราย  หรือนักวิจัยหาสาเหตุตางๆ ที่ทําให เกิดนํ้าทวม 
   2.  วิธีคิดแบบแยกแยะสวนประกอบ (หรือการคิดเชิงวิเคราะห)  วิธีน้ีเปนการคิดแยกสิ่ง
ตางๆ ออกเปนสวนๆ เชน การวิเคราะหปญหาที่เกิดข้ึนในองคกร  ก็แยกออกเปนฝายบุคคล ฝาย
วิชาการ ฝายปฏิบัติการ ฝายการเงิน เปนตน แลววิเคราะหทีละฝาย  โดยใชวิธีคิดแบบอื่นมารวมใช
ดวย เชน วิธีที่หน่ึงและวิธีที่สี่ เปนตน 
   3.  วิธีคิดแบบสามัญลักษณ (หรือแบบรูเทาทันธรรมดา)  ผูที่สามารถใชวิธีคิดแบบน้ีไดตอง
เปนผูรูหรือมีประสบการณในเรื่องน้ันๆ  มากอน รูวาอะไรจริง อะไรเท็จ รูวาเปนธรรมดา รูวามันเปน
เชนน้ันเอง ที่ปรากฏการณน้ันๆ  เกิดข้ึน มีสาเหตุจากอะไร ทําใหเกิดผลอยางไร จึงเปนเรื่องธรรมดาที่
รูแลว ผูที่ใชวิธีคิดแบบน้ีอาจเรียกไดวาเปนผูชํานาญการหรือเช่ียวชาญได  สามารถเปนที่ปรึกษาใหกับ
ผูอื่นๆ ได 
   4.  วิธีคิดแบบอริยสัจ (หรือกระบวนการแกปญหา)  โดยวิเคราะห ปญหา (ทุกข) หาสาเหตุ
ของปญหา (สมุทัย) กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการแกปญหา  (นิโรธ) และกําหนดวิธีการ
แกปญหา (มรรค) โดยคิดแบบเปนคู คือ วิเคราะหหาปญหาและสาเหตุพรอมกัน  เมื่อไดปญหาและ
สาเหตุแลวนําปญหาที่ไดมากําหนดเปาหมายและนําสาเหตุมากําหนดเปนแผนงาน  โครงการ และ
กิจกรรมเพื่อแกปญหาจนบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 
   5.  วิธีคิดแบบอรรถธรรมสัมพันธ (หรือคิดตามหลักการและความมุงหมาย)  ธรรม แปลวา 
หลักการ หลักความดีงาม หลักปฏิบัติที่ดี สวน อรรถ น้ันแปลวาความมุงหมาย วัตถุประสงค 
ประโยชนที่ตองการ  วิธีคิดแบบน้ีเปนการคิดใหสอดคลองสัมพันธกันระหวางหลักการที่ดีและ
วัตถุประสงคที่ถูกตองทําใหเกิดประโยชนที่ตองการ 
   6. วิธีคิดแบบเห็นคุณโทษและทางออก (หรือ ขอดี ขอเสียและทางเลือก) วิธีน้ีใชรวมกับวิธีอื่น
ดวย เปนการแยกแยะสิ่งที่มีอยูตามปกติมองใหเห็นขอดีขอเสีย สิ่งที่ดี สิ่งที่ไมดี  สิ่งที่เปนคุณ สิ่งที่เปน
โทษ และเลือกทํา  เลือกปฏิบัติแตสิ่งดี สิ่งที่เปนคุณ และหลีกเลี่ยงสิ่งไมดี สิ่งที่เปนโทษ  จากสิ่งที่มีอยู 
เห็นอยู 
   7.  วิธีคิดแบบคุณคาแทและคุณคาเทียม เปนวิธีคิดจําแนกแยกออกระหวางสิ่งที่เปน
ประ โยชน อย า งแท จ ริ งและจํา เปนต อ งมี  ต อ ง ใช ห รื อต อ งทํ า ง านตามบทบาทหน าที่   
  ซึ่งถือวามีคุณคาแท ซึ่งแตกตางจากคุณคาเทียม เชน แสวงหาสิ่งที่ไมมีประโยชนโดยตรงหรือมีแลวก็
ไมไดแกปญหาใหอยางย่ังยืน  หรือการไมทํางานตามหนาที่แตไปทํางานนอกหนาที่ที่ไมจําเปนเพื่อให
คนยอมรับ 
   8.  วิธีคิดแบบปลุกเราคุณธรรม คือการคิดถึงวิธีที่ จะนําเอาประสบการณ  ความรู มา
ดัดแปลงปรับปรุงใหดีข้ึนเพื่อเปนตัวอยางหรือแบบอยางที่ดี เปนประโยชนตอบุคคล  สิ่งแวดลอม 
   9.  วิธีคิดแบบเปนอยูปจจุบัน คือวิธีคิดโดยการมีสติอยูกับปจจุบัน  โดยการเอาผลจากอดีต
มาแกไขหรือปรับปรุงโดยไมไปคํานึงแตเรื่องในอดีต และมีสติในการคิดแกไขหรือปรับปรุงในเวลา
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ปจจุบัน  โดยรูวาการกระทําในปจจุบันจะทําใหเกิดผลในอนาคตอยางไร แตไมใชเพอเหมอลอยถึง
อนาคตตลอดเวลา 
 10.  วิธีคิดแบบวิภัชชวาท เปนวิธีคิดประกอบกับการใชคําพูดหรือการพูด  โดยสรุปแลว
คลายกับนําวิธีคิดที่กลาวมาแลวขางตนมานําเสนอใหไดรูตามที่ไดคิดจําแนก  แยกแยะ คิดเปนเหตุ
และผล  คิดตามลําดับข้ันตอน คิดเปนประเด็น 
   ดังน้ัน วิธีคิดทั้งสิบวิธีน้ีสามารถใชรวมกันไดและจะชวยใหมีความถูกตองในการคิดมากข้ึน 
ในขณะที่ทําการวิจัยในทุกข้ันตอน ผูวิจัยไดนําหลักธรรมน้ีมาใชตลอดเวลา เน่ืองจากการวิจัยเปน
การศึกษาอยางเปนระบบโดยใชแนวคิดของกระบวนการทางวิทยาศาสตร บนหลักของเหตุและผล ซึ่ง
ตรงกับหลักธรรมน้ี ไมมีการกลาวอางลอยๆ คํานึงถึงเหตุผลและความนาเช่ือถือของขอมูลที่นํามาใชใน
การศึกษา การเขียนรายงานเสมอ 

สําหรับการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ในการวิจัยน้ี มีจุดมุงหมายเพื่อกําหนด
องคประกอบหลัก องคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก นิยามเชิงปฏิบัติการของแตละ
องคประกอบยอยเพื่อเช่ือมโยงถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัดของแตละ
องคประกอบยอย เพื่อนําไปสูการกําหนดเปนโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งเปน
โมเดลสมมติฐานที่จะนําไปทดสอบดวยขอมูลเชิงประจักษ ตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่กลาวไวใน
บทที่ 1 โดยมีหัวขอที่ศึกษาดังน้ี 
 1. องคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน (Adaptive Leadership) 
 2. องคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละ
องคประกอบยอย 
 3. โมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัย  
 

2.2 องคประกอบหลักของ “ภาวะผูนําปรับเปลี่ยน” (Adaptive Leadership) 
 หัวขอน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของจากทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้ง
ทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานจากแหลงตาง ๆ ในชวง ค.ศ. 2005-2016 เพื่อการสังเคราะห
กําหนดเปนองคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน เพื่อนําไปสูการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย 
รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานจากแหลงตาง ๆ เพื่อการสังเคราะหกําหนดเปน
องคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก และนิยามเชิงปฏิบัติการของแตละองคประกอบยอย 
เพื่อเช่ือมโยงถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีเพื่อใชในการวิจัยตอไป จํานวน 15 แหลง ดังน้ี 

2.2.1  มารวย สงทานินทร (2558) ทันตแพทย โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา นักวิชาการ
กรมการแพทยทหารบก ผูเช่ียวชาญดานการจัดการความรู การบริหาร กลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดัง น้ี  1) มีความฉลาดทางอารมณ (Emotional 
Intelligence) เปนชุดของทักษะที่สรางความตระหนักในอารมณของตนเอง และอารมณของผูอื่น 
เพื่อการจัดการความสัมพันธระหวางกันอยางมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ 2) มีความยุติธรรมเชิง
องคกร (Organizational Justice) กลาเผชิญกับความจริง สามารถบูรณาการความคิด ความตองการ 
ความอยากรูของผูคนดวยความจริง สงผลใหผูคนเกิดศรัทธาและยกยองนับถือ มีการตัดสินใจที่เปน
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ธรรม การแบงปนขาวสาร และเอาใจใสกับผลกระทบที่อาจเกิดกับองคกร 3) มีลักษณะเฉพาะ 
(Character)  เชน มีความโปรงใสและมีความเตรียมพรอม สรางการยอมรับ มีคุณธรรม ความ
นาเช่ือถือ และ ใหคุณคาของความแตกตาง และ 4) มีการพัฒนา (Development) มีการพัฒนา
ตนเองดวยการเรียนรูตลอดชีวิต และการพัฒนาผูอื่น  

2.2.2 Collins (2014) นักวิชาการเปนผูเช่ียวชาญในการปรึกษาดานการจัดการทางดาน
การศึกษา และดานการบริหารการศึกษา กรุงวอชินตัน ดีซี สหรัฐอเมริกา กลาวถึงคุณลักษณะภาวะ
ผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความเปนสากลนิยม (Cosmopolitanism) 
หมายถึง ความสามารถในการมองตนเองวาเปนสวนหน่ึงของประชาคมโลก มีความเขาใจ การช่ืนชม 
การยอมรับความแตกตางทางวัฒนธรรม ความแตกตางของบุคคล สูความเปนสากล 2) ความ
สมเหตุสมผล ปราศจากความกลัว (Sensible Fearlessness) หมายถึง ความสามารถในการมีความ
กลาหาญในสภาพแวดลอมที่มีความผันผวน ใหมีความสะดวกสบายกับความคลุมเครือ และ
ความเครียด และมีความมั่นใจเพียงพอที่จะลองวิธีการ ใหมหรือการแกปญหาในสถานการณที่ไม
คุนเคย 3) ความสนใจใฝรู (Insatiable Curiosity) หมายถึง ความสนใจ ความปรารถนาในการเรียนรู 
โดยทั่วไปและการเรียนรูเกี่ยวกบัประเทศ และวัฒนธรรมอื่น ๆ  มักจะแสดงผานการอานและการศึกษา 
ประเทศอื่น ๆ และวัฒนธรรม โดยการมีสวนรวมในประสบการณระหวางประเทศ และความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม 4) มีความช่ังใจการตัดสินใจ (Suspension of Judgment) เปน
ความสามารถในการแสดงความคิดเห็น และขอสมมติฐานในสถานการณ การรับฟงผูอื่น และการคิด
กอนลงมือปฏิบัติ รวมถึงการ มีความไวตอกฎ กติกา สมมติฐาน และการตีความ นําไปสูการพิจารณา
ความเช่ือ และคานิยมของผูอื่น และเปนบุคคลที่มีกระบวนการของการสรางความไววางใจ ซึ่งตองใช
เวลาและการทําซ้ํา และ 5) ความสงางาม (Graceful Ease) หมายถึง ความสามารถในการเขาใจความ
แตกตางทางวัฒนธรรม ดําเนินงานภายใตความซับซอนของสถานการณทางวัฒนธรรม โดยไมสูญเสีย 

2.2.3 Geyer (2005) ผู เ ช่ียวชาญการพัฒนาโปรแกรมดานการศึกษาที่ นิว เจอรซีย  
สหรัฐอเมริกา กลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยนประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) 
การระบุความทาทายของการปรับเปลี่ยน 2) รักษาระดับความกดดันภายในชวงของการดําเนินการ
ปรับเปลี่ยน 3) มุงเนนความสนใจไปที่ประเด็นปญหาและการลดความเครียด 4) การสนับสนุนการ
ทํางานของบุคคล และ 5) การปองกันภาวะผูนําโดยไมใชอํานาจ 

2.2.4 Grensing-Pophal (2013) เปนนักเขียนอิสระที่มีผลงานดานบทความ ตํารา เกี่ยวกับ
ภาวะผู นํา การบริหารธุรกิจ ไดกลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 5 
องคประกอบ ดังน้ี 1) การพูดที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (One Voice -- Clarity and 
Consistency of Objectives) 2) ความสามารถในการรับรูและตอบสนอง ความสามารถในการ
กลั่นกรองและเลือกใชทรัพยากรไดอยางเปนระบบ (Sense and Respond Capability) 3) การ
ประมวลผลขอมูล ความสามารถในการสังเคราะหขอมูลที่มีความซับซอนและตัดสนิใจไดอยางรวดเร็ว 
มีคุณภาพ (Information Processing) 4) ทํางานนอกกรอบ เสริมสรางพลังอํานาจของทีมและกลา
เผชิญความเสี่ยง (Freedom Within a Framework) และ 5) ความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนการ
ทํางานของทีมและการปรับบทบาท สามารถเช่ือมตอกับผูรวมงานไดทุกระดับ  (Boundary Fluidity)  
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2.2.5 Bradberry (2012) นักจิตวิทยาเปนที่ปรึกษาดานการจัดการ ความฉลาดทางอารมณ 
แหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอเนีย เมืองแซนดิเอโก สหรัฐอเมริกา กลาวถึงภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยน
ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) เปนชุด
ของทักษะในการตระหนักรูอารมณของตนเองและอารมณของผูอื่น รวมถึงการจัดการอยางมี
ประสิทธิภาพและมีสัมพันธภาพอยางมีคุณภาพ 2) ความยุติธรรมเชิงองคกร (Organizational 
Justice) การกลาเผชิญกับความจริง เพื่อใหเกิดการยอมรับและรูสึกมีคุณคา 3) มีลักษณะเฉพาะ 
(Character) เชน มีความโปรงใสและมีความเตรียมพรอม สรางการยอมรับ มีคุณธรรม ความ
นาเช่ือถือ และ ใหคุณคาของความแตกตาง และ 4) มีการพัฒนา (Development) ผูนําที่มีการ
พัฒนาตนเองดวยการเรียนรูตลอดชีวิต และการพัฒนาผูอื่น  

2.2.6 Heifetz, Grashow, And Linsky (2009) ผูกอต้ังศูนยสําหรับภาวะผูนําสาธารณะและ
เปนวิทยากรอาวุโสที่สถาบันฮารวารด เคเนดี เปนที่ปรึกษาของรัฐบาล การบริหารธุรกิจ การบริหาร
องคการระดับนานาชาติ เปนผูพัฒนากรอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน กลาวถึงภาวะผูนําเชิง
ปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) การมีวิสัยทัศนและวัตถุประสงคขององคกร (Vision 
& Purpose of Organization) มีความเขาใจที่ถูกตองและชัดเจนในวิสัยทัศนและวัตถุประสงคของ
องคกร นําสูผูปฏิบัติเพื่อใหเกิดความเขาใจในคานิยมขององคกร สรางแรงจูงใจเพื่อผลักดันไปสูพันธ
กิจขององคกร 2) การใชประโยชนจาก ทักษะคน / ผสม / ประสบการณในการ ใหความชวยเหลือ
ด ว ย  ก า ร ป รั บ ตั ว  (The Utilization of People Skills/Mix/Experience in Assisting with 
Adaptation) ข้ึนอยูกับความมุงมั่นและความไววางใจระหวางผูนําและผูตาม ผูนําการปรับเปลี่ยน 
ตองเกี่ยวของกับคนใน กระบวนการตัดสินใจ และชวยใหมีความยืดหยุนในการดําเนินงาน 3) สามารถ
ทนตอความคลุมเครือ (Able to Tolerate Ambiguity) การกําหนดทิศทาง สนับสนุน โอกาส การฝก 
การใหคําปรึกษา การฝกอบรม และขอเสนอแนะแกผูรวมงาน และ 4) ใหอิสระในการปฏิบัติ 
(Freedom to Act)  การใหรางวัลและการยอมรับในความสําเร็จของผูรวมงาน  

2.2.7 Mowbray (2014) ผู อํ านวยการสถาบันการจัดการแนะนําการบริการ (The 
Management Advisory Service: MAS) ประเทศสหรัฐอเมริกา เปนผูเช่ียวชาญทางดานจิตวิทยาใน
การปองกันภาวะเครียดในการทํางาน เพื่อใหมีความผาสุกในการทํางาน กลาวถึงภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความเขาใจในวัตถุประสงคขององคกร (The 
Understanding of the Underlying Purpose of The Organization) 2) การใชประโยชนของคน
ในดานทักษะ การผสมผสาน ประสบการณในการชวยเหลือการปรับเปลี่ยน (The Utility of People 
Skills/Mix/Experience in Assisting With Adaptation)  3) ค ว าม ทนต อ ความคลุ ม เ ค รื อ  (A 
Tolerance of Ambiguity) และ 4) ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) 

2.2.8 Heifetz (1994) วิทยากรอาวุโสที่สถาบันฮารวารด เคเนดี สหรัฐอเมริกา เปนที่ปรึกษา
ของรัฐบาล การบริหารธุรกิจ การบริหารองคการระดับนานาชาติ เปนผูพัฒนากรอบของภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยน ไดเสนอคุณลักษณะสําหรับผูนําที่มีประสิทธิภาพผานความทาทายการปรับเปลี่ยน 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) การระบุความทาทายการปรับเปลี่ยน ( Identify The 
Adaptive Challenge) 2) รักษาระดับของความกดดัน สําหรับการทํางานในการปรับตัว ไมละทิ้ง
ปญหา(Keep The Level of Distress Within a Tolerable Range for Doing Adaptive Work) 3) 
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การใหความสนใจประเด็นปญหาและการแกปญหา (Focus Attention on Ripening Issues and 
Not on Stress-Reducing Distractions) 4) การมอบหมายงาน (Give the Work Back to People) 
พัฒนาความรับผิดชอบ ใหบุคคลเผชิญกับปญหาและความกดดัน และ 5) ปองกันเสียงของความเปน
ผูนําโดยไมมีอํานาจ (Protect Voices of Leadership without Authority)  

2.2.9 Torres and Rimmer (2014) ผูเช่ียวชาญดานการบริหาร รัฐแมรี่แลนด สหรัฐอเมริกา 
กลาวถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) การมีเปาหมายที่ชัดเจน (One 
Voice) 2) ความสามารถในการรับรูและการตอบสนอง (Sense-and-Respond Capacity) 3) การ
ประมวลผลขอมูล (Information Processing) 4) ความเปนอิสระในกรอบของการทํางาน (Freedom 
within a Framework) 5) ความยืดหยุน (Boundary Fluidity) 

2.2.10 สมาคมชาวอเมริกันบริการสาธารณชน (American Public Human Services 
Association: APHSA) (NA) เปนสถาบันเกี่ยวกับการพัฒนาองคกรและสงเสริมนโยบายการดูแล
ผูสูงอายุและดานเศรษฐกิจ ในสหรัฐอเมริกา ไดกลาวถึงคุณลักษณะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 7 
องคประกอบ ดังน้ี 1) มีความรูเกี่ยวกับองคกร (Knowledge of the Organization) 2) มีการมุง
เปาหมายสูอนาคต (Willingness to Project into the Future) ประเมินแนวโนมและปจจัยดาน
สิ่งแวดลอม (Assess Trends and Environmental Factors) 3) ขจัดปญหาและอุปสรรค (Breaking 
Down Barriers) 4) ทําใหเกิดความทาทาย (สิ่งรบกวน) (Being Disruptive) 5) ทําใหเกิดความ
คลองตัวเพื่อมุงสูเปาหมาย (Being Agile to Get to the Goal) 6) การเสริมสรางพลังอํานาจใน
องคกร (Empowering the Organization) 7) ความสามารถในการรับรูและตอบสนอง (Ability to 
Sense and Respond) 

2.2.11 Highsmith (2000) วิศวกรชาวอเมริกัน ผู เ ช่ียวชาญดานการจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ การบริหารโครงการ ที่ปรึกษา การพัฒนาซอฟแวร ในประเทศอเมริกา ยุโรป และเอเชีย 
ไดกลาวถึงคุณลักษณะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังน้ี 1) การออกแบบระบบการ
จัดการใหมีความคลองตัว (Create an Agile Performance Management System)  2) ความ
พยายามในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธทางธุรกิจ (Align Agile Transformation Efforts to Business 
Strategy) 3) การตรวจสอบ การดําเนินงาน ผลงาน และจุดมุงหมายทางยุทธศาสตร (Determine 
Operational, Portfolio, and Strategic Agility Aims) 4) การกระตุน การเพิ่มขีดความสามารถ 
และความรวมมือในการทํางาน ( Facilitate a Decentralized, Empowered, Collaborative 
Workplace) 5) การชวยเหลือการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีสารสนเทศ เสนทางการผลิตและผลิตภัณฑ 
( Foster Adaptable IT, Product Line, and Product Architectures) 6) การสร า งกรอบการ
ประเมินความสามารถที่มีความคลองตัว (Create an Agile Proficiency Evaluation Framework) 

2.2.12 Dicent (2014) ผูอํานวยการการสํารวจภาวะผูนําในศูนยภาวะผูนําโคโร นิวยอรก 
(Coro New York Leadership Center) ประเทศสหรัฐอเมริกา กลาวถึงคุณลักษณะผูนําปรับเปลี่ยน
ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 1) สอบถามผูอื่นถึงความเขาใจ (Ask Others for Insight) มีความ
ยืดหยุนและเปดโอกาสในการตอบคําถาม 2) ความซื่อสัตย (Be Honest) 3) การสะทอนกลับ (Set 
Aside Time to Reflect) 
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2.2.13 Heifetz, Grashow And Linsky (2009) นักวิชาการชาวอเมริกัน ดานภาวะผูนํา ได
กลาวถึงคุณลักษณะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) ไมทํางานโดยลําพัง 
(Don’t Do It Alone) 2) มีภาวะผูนํา (Live Life as a Leadership Laboratory) 3) ตอตานการ
ทํางานไมเปนระบบ (Resist the Leap to Action) 4) รวมตัดสินใจ (Discover the Joy of Making 
Hard Decisions)  

2.2.14 สถาบันที่ปรึกษาดานการบริหาร (Management Advisory Service: MAS) (N.D.) 
กลาวถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความเขาใจในวัตถุประสงคของ
อ ง ค ก ร  ( The Understanding of the Underlying Purpose of the Organization) 2) ก า ร ใ ช
ประโยชนของคนในดานทักษะ การผสมผสาน ประสบการณในการชวยเหลือการปรับเปลี่ยน (The 
Utility of People Skills/Mix/Experience in Assisting with Adaptation) 3) ความทนตอความ
คลุมเครือ (A Tolerance of Ambiguity) 4) ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) 

2.2.15 Chua, Reeves, Shanahan, And Torres (2011) นักวิชาการดานการบริการ ภาวะ
ผูนํา กลาวถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) การนําดานธุรกิจ
สิ่งแวดลอม (Navigating the Business Environment) 2) การนําที่มีความรูสึกรวม (Leading with 
Empathy) 3) การเรียนรูดวยตนเอง (Learning through Self) 4) การแกปญหา (Creating Win-
Win Solutions) 

จากผลการศึกษาเพื่อการสังเคราะหกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนจาก
ทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน 15 แหลง ดังกลาวมาน้ัน ผูวิจัย
พิจารณาเห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนักวิชาการเรียกช่ือตางกัน ดังน้ันเพื่อให
การนําเอาองคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูวิจัยจึงกําหนดช่ือองคประกอบที่
มีความหมายเหมือนกันแตเรียกช่ือแตกตางกันที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมาย
เดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื่นที่ใชช่ือแตกตางกันน้ัน หรือเลือกใชช่ือองคประกอบใด
องคประกอบหน่ึง ดังน้ี 
 1. มีทักษะการบริหารจัดการ (Managing Skills) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมี
ดังน้ี 1) การใชประโยชนจากทักษะของบุคคล 2) การออกแบบระบบการจัดการ 3) ความฉลาดทาง
อารมณ ตระหนักรูอารมณตนเองและผูอื่น 4) ใหความสนใจประเด็นปญหา และการแกปญหา 5) การ
เสริมสรางพลังอํานาจ 6) การตอตานการทํางานไมเปนระบบ 
 2. มีวิสัยทัศน (Visionary) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) ความชัดเจนและ
สอดคลองกับวัตถุประสงค 2) ความเขาใจวัตถุประสงคขององคกร 3) การมีเปาหมายที่ชัดเจน 4) มุง
เปาหมายสูอนาคต 
 3. ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมี
ดังน้ี 1) ความเปนอิสระของกรอบในการทํางาน 2) สนับสนุนการทํางานของบุคคล 3) การสนับสนุน 
เพิ่มขีดความสามารถและความรวมมือในการทํางาน 
 4. มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) มีองคประกอบที่มีความหมาย
เดียวกันมีดังน้ี 1) ความสมเหตุสมผล ปราศจากความกลัว 2) ทําใหเกิดความทาทาย 3) ความพยายาม
ในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ 4) ทํางานนอกกรอบกลาเผชิญความเสี่ยง 
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 จากการกําหนดช่ือองคประกอบ 4 รายการขางตน และจากองคประกอบที่เปนทฤษฎี และ
ผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานจากแหลงตางๆที่มีความหมายเฉพาะอื่นๆ 
ผูวิจัยไดนํามาแสดงในตารางสังเคราะหที่ 1 โดยองคประกอบเหลาน้ีถือวาเปนองคประกอบตามกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผู วิจัยจะพิจารณาใช เกณฑเพื่อกําหนดเปน
องคประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
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องคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 2.
2.
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21
3 

2.
2.

14
 

2.
2.

15
 

คว
าม

ถี่ 

1. มีทักษะการบริหารจัดการ (Managing Skills)                8 

2. มีวิสัยทัศน (Visionary)                7 

3. ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act)                7 

4. มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge)                6 

5. มีภาวะผูนํา (Leadership)                4 

6. มีความอดทนตอความคลุมเครือ (Tolerate Ambiguity)                4 

7. มีการพัฒนา (Development)                 4 

8. การรับรูและตอบสนอง (Sense and Respond)                 3 

9. มีความยืดหยุน (Flexibility)                3 

10. ขจัดปญหาและอุปสรรค (Breaking Down Barriers)                3 

11. มีความยุติธรรมเชิงองคกร (Organizational Justice)                2 

12. มีลักษณะเฉพาะ (Character)                2 

13. มีการตัดสินใจ (Suspension of Judgment)                2 

14. การประมวลผลขอมูล (Information Processing)                2 

15. การใหความสนใจปญหา (Attention on Ripening Issue)                2 

16. มีความคลองตัว (Being Agile)                2 

17. ความรวมมือ (Collaboration)                2 

18. การประเมินผล (Evaluation)                 2 

ตารางท่ี 1 สังเคราะหองคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน  
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องคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 2.
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2.
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คว
าม

ถี่ 

19. มีความสงางาม (Graceful Ease)                1 

20 มีความเปนสากล (Cosmopolitanism) 

 

               1 

21 มีการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)                1 

22 การปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีสารสนเทศ (Adaptable IT)                1 

23 มีความซื่อสัตย (Be Honest)                1 

24 มีการทํางานเปนทีม (Team Work)                1 

รวม 4 5 5 5 4 4 4 5 5 7 6 3 4 4 4 69 

ตารางท่ี 1 สังเคราะหองคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน  
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จากตารางที่ 1 ผลการสังเคราะหองคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน พบวา มี
องคประกอบหลักที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จํานวน 24 องคประกอบ ซึ่งใน
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถ่ีสูงต้ังแต 6 ข้ึนไป เพื่อคัดสรรเปน
องคประกอบหลักที่ เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย ไดจํานวน 4 
องคประกอบหลัก ดังน้ี  
 1. มีทักษะการบริหารจัดการ (Managing Skills) 
 2. มีวิสัยทัศน (Visionary) 
 3. ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act)   
 4. มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) 

จากองคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนขางตน สามารถสรางตัวโมเดลการวัดภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได  ดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 โมเดลการวัดภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 
 

 ภาพที่ 1 แสดงโมเดลการวัดภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่ไดจากการสังเคราะหทฤษฎี และ
ผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน ซึ่งประกอบดวย 1) มีทักษะการบริหารจัดการ 
2) มีวิสัยทัศน 3) ใหอิสระในการปฏิบัติ 4) มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน ในลําดับตอไป ผูวิจัยจะ
ศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการที่เกี่ยวของเพื่อสังเคราะหหาองคประกอบ
ยอยของแตละองคประกอบหลัก ซึ่งเมื่อกําหนดไดองคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลักแลว 
ผูวิจัยจะศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน เพื่อสังเคราะหหา
นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบหลักตอไป 

 

 

 

 
 

 

ภาวะผูนําปรับเปล่ียน 

(Adaptive Leadership) 

มีทักษะการบริหารจัดการ (Managing Skills) 
 

มีวิสัยทัศน (Visionary) 
 

ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) 
 

มีความทาทายเชิงปรับเปล่ียน (Adaptive 
Challenge) 
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2.3 องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้ของ “มีทักษะการจัดการ” (Managing 

Skills) 
2.3.1 องคประกอบของ “มีทักษะการจัดการ” (Managing Skills) 
จากผลการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน 9 แหลง มี

ดังน้ี 
2.3.1.1 Bruce (2006) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 9 

องคประกอบ ดังน้ี 1) การจัดการองคกร (Organization) 2) ทํางานไดหลากหลาย (Multitasking) 3) 
การจัดการกับปญหาที่คลุมเครือ (Dealing with Grey) 4) การเจรจาตอรอง (Negotiation) 5) การ
สื่อสาร (Communication) 6) ความไมตอเน่ืองและจริยธรรม (Discrete and Ethical) 7) ใหความ
สนใจสองแนวทาง (Dual Focus) 8) จัดการความขัดแยงและแกปญหา (Conflict Management 
and Problem Solving) 9) จัดการกับการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

2.3.1.2 Jurczyk (2008) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 5 
องคประกอบ ดังน้ี 1) การจัดการกับเวลาที่ดีเย่ียม (Excellent Time Management) 2) ความมั่งค่ัง 
(Resourcefulness) 3) การสื่อสาร (Communication) 4) มีความรัก (Passion) 5) มีพลังอํานาจ 
(Strong Will, But a Level Head) 

2.3.1.3 Gordon (n.d.) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 10 
องคประกอบ ดังน้ี 1) มีความคิดสรางสรรค (Creativity) 2) มีรูปแบบในการทํางาน (Structure) 3) มี
สติปญญา (Intuition) 4) มีความรู (Knowledge) 5) มีความมุงมั่น (Commitment) 6) มีความเปน
มนุษย (Being Human) 7) มีความเกง (Versatility) 8) ใหความกระจาง (Lightness) 9) มีวินัย 
(Discipline/Focus) 10) มองภาพใหญ (Big Picture, Small Actions) 

2.3.1.4 เว็บไซด Tutorials Point (n.d.) เปนเว็บไซดเกี่ยวกับการบริหารการจัดการ
กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังน้ี 1) มีการจัดการ (The 
ABC’s Management (Activator, Behaviors, Consequences) 2) มีการแกปญหาและการตัดสินใจ 
(Problem Solving and Decision Making) 3) การวางแผนและจัดการเวลา (Planning and Time 
Management) 4) การมอบหมายงาน (Delegation) 5) ทักษะการสื่อสาร (Communication Skills) 
6) การจัดการตนเองและการนําผูอื่น (Managing Yourself and Leading Others)  

2.3.1.5 Cabrera (2008) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 5 
องคประกอบ ดังน้ี 1) มีภาวะผูนํา (Leadership) 2) มีการสื่อสารที่ดี (Good Communication) 3) 
สรางแรงจูงใจ (Motivation) 4) มีความจริงใจ (Trust) 5) มีการกํากับดูแลดวยความกระตือรือรน 
(Keen Supervision) 

2.3.1.6 McQuerrey (n.d.) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 7 
องคประกอบ ดังน้ี 1) การบริการเวลา (Time Management) 2) การวางแผนธุรกิจ (Business 
Planning) 3) การบริหารพนักงาน (Employee Management) 4) การบริหารลูกคา (Customer 
Management) 5) การจัดการการขาย (Sales Management) 6) การบริหารการเงิน (Financial 
Management) 7) การบริหารธุรกิจ (Business Management) 
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2.3.1.7 Doyle (2016) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 4 
องคประกอบ ดังน้ี 1) มีการวางแผน (Planning) 2) การจัดการองคกรและการประสานงาน 
(Organizing and Coordinating) 3) การบั ง คับบัญชา (Commanding) 4) การควบคุมกํากั บ 
(Controlling) 

2.3.1.8 เว็บไซด Mindtools เปนเว็บไซดเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการ ภาวะผูนํา 
กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังน้ี 1) การเขาใจทีมงาน 
(Understanding Team Dynamics and Encouraging Good Relationships) 2) การคัดเลือกและ
พัฒนาผูรวมงาน (Selecting and Developing the Right People) 3) การมอบหมายงานที่มี
ประสิทธิภาพ (Delegating Effectively) 4) การสรางแรงจูงใจ (Motivating People)  5) การจัดการ
ความขัดแยง (Managing Discipline and Dealing with Conflict) 6) การสื่อสาร(Communicating 
7) การวางแผนและแกปญหา (Planning, Making Decisions, and Problem Solving) 8) หลีกเลี่ยง
การบริหารที่ผิดพลาด (Avoiding Common Managerial Mistakes) 

2.3.1.9 Egan (2011) กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะการจัดการ ประกอบดวย 5 
องคประกอบ ดังน้ี 1) การสื่อสาร (Communications) 2) การแกปญหา (Problem Solving) 3) การ
เจรจาตอรอง (Negotiate) 4) การมอบหมายงาน (Delegate) 5) การสรางแรงจูงใจ (Motivate) 

จากผลการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานเพื่อการ
สังเคราะหกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน จาก 9 แหลง ดังกลาวมาน้ัน ผูวิจัยพิจารณา
เห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนักวิชาการเรียกช่ือตางกัน ดังน้ันเพื่อใหการ
นําเอาองคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูวิจัยจึงกําหนดช่ือองคประกอบที่มี
ความหมายเหมือนกันแตเรียกช่ือแตกตางกันที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมาย
เดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื่นที่ใชช่ือแตกตางกันน้ัน หรือเลือกใชช่ือองคประกอบใด
องคประกอบหน่ึง ดังน้ี 

1. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) มีองคประกอบที่มีความหมาย
เดียวกันมีดังน้ี 1) มีความมุงมั่น 2) ใหความกระจาง 3) การแกปญหาและการตัดสินใจ 4) การควบคุม
กํากับ 5) หลีกเลี่ยงการบริหารที่ผิดพลาด 

2. การจัดองคการ (Organization) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) มี
รูปแบบในการทํางาน 2) การจัดการ 3) การกํากับดูแล  

3. การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) มีองคประกอบที่มีความหมาย
เดียวกันมีดังน้ี 1) มีสติปญญา 2) การบริหารพนักงาน 3) การแกปญหา 

4. การวางแผน (Planning) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) มองภาพใหญ 
จากการกําหนดช่ือองคประกอบ 4 รายการขางตน และจากองคประกอบที่เปนทฤษฎี และ

ผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานแหลงตางๆที่มีความหมายเฉพาะอื่นๆ ผูวิจัยได
นํามาแสดงในตารางสังเคราะหที่ 2 โดยองคประกอบเหลาน้ีถือวาเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณาใชเกณฑเพื่อกําหนดเปนองคประกอบตาม
กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
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ตารางท่ี 2 สังเคราะหองคประกอบของมีทักษะการจัดการ 
 

 

องคประกอบของมีทักษะการจัดการ 

2.
3.

1.
1 

2.
3.

1.
2 

2.
3.

1.
3 

2.
3.

1.
4 

2.
3.

1.
5 

2.
3.

1.
6 

2.
3.

1.
7 

2.
3.

1.
8 

2.
3.

1.
9 

คว
าม

ถี่ 

1 การจัดการองคการ (Organization)          8 

2 การส่ือสาร (Communication)          6 

3 การวางแผน (Planning)          5 

4 จัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
Problem Solving) 

         5 

5 การจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management)          5 

6 การมอบหมายงาน (Delegation)          3 

7 สรางแรงจูงใจ (Motivation)          3 

8 มีภาวะผูนํา (Leadership)          3 

9 การจัดการกับเวลา (Time Management)          2 

10 การเจรจาตอรอง (Negotiation)          2 

11 มีการควบคุมกํากับ (Controlling)          1 

12 มีความเปนมนุษย (Being Human) 
 

         1 

13 ทํางานไดหลากหลาย (Multitasking)          1 

14 ความไมตอเน่ืองและจริยธรรม (Discrete and Ethics)          1 

15 การจัดการกับปญหาที่คลุมเครือ (Dealing with Grey)          1 

16 ใหความสนใจสองแนวทาง (Dual Focus)          1 

17 ความม่ังคั่ง (Resourcefulness)          1 

18 มีความรัก (Passion)          1 

19 มีความคิดสรางสรรค (Creativity)          1 

20 มีความรู (Knowledge)          1 

21 มีความเกง (Versatility)          1 

22 ใหความกระจาง (Lightness)          1 

23 มีวินัย (Discipline/Focus)          1 

24 มีความจริงใจ (Trust)          1 

25 การจัดการการขาย (Sales Management)          1 

26 การบริหารการเงิน (Financial Management)          1 

27 หลีกเล่ียงการบริหารที่ผิดพลาด (Avoiding Common Managerial 
Mistakes) 

         
1 

รวม 9 5 1
0 

6 5 7 4 8 5 59 
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จากตารางที่ 2 ผลการสังเคราะหองคประกอบการมีวิสัยทัศน พบวา มีองคประกอบที่เปน
กรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จํานวน 27 องคประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถ่ีสูงต้ังแต 5 ข้ึนไป เพื่อคัดสรรเปนองคประกอบหลักที่เปน
กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย ไดจํานวน 5 องคประกอบ ดังน้ี  
 1. การจัดองคการ (Organization)  
 2. การสื่อสาร (Communication) 
 3. การวางแผน (Planning) 
 4. การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
 5. การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  

จากองคประกอบของการมีทักษะการจัดการขางตน สามารถสรางตัวโมเดลการวัดการมี
ทักษะการจัดการสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได  ดังภาพที่ 2 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 โมเดลการวัดการมีทักษะการจัดการ 
 

จากภาพที่ 2 แสดงโมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ ที่ไดจากการสังเคราะหทฤษฎี และ
ผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการ ซึ่งประกอบดวย 1) การจัดองคการ 2) การสื่อสาร 3) การ
วางแผน 4) การจัดการความขัดแยง 5) การจัดการการบริหารการเปลี่ยนแปลง ในลําดับตอไป ผูวิจัย
จะศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานเพื่อกําหนดเปนนิยามเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเช่ือมโยงไปถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดังน้ี 

 
 
 
 

 
 

 

มีทักษะการจัดการ 

(Managing Skills) 

การส่ือสาร (Communication) 

การวางแผน (Planning) 

 

จัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
 

การจัดองคการ (Organization) 

 

การจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management) 
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2.3.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “การจัดองคการ” (Organization)  
Hicks (1976) ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึง กระบวนการที่ถูกกําหนดข้ึนเปน

โครงสรางเพื่อใหบุคคลฝายตางๆไดปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
เว็บไซด Management Study Guide (n.d.) ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึง 

เปนการจัดการตามแผนงานที่กําหนด โดยใชทรัพยากรที่มีอยู ใหเกิดผลลัพธที่สําคัญขององคกร 
Barmard (n.d.) ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึง เปนกระบวนการทํางานที่

กําหนดบทบาท หนาที่ตามอํานาจและความรับผิดชอบ ที่ผูนําใชในการจัดระเบียบองคกร เพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคกร 

เว็บไซด Wikipedia (n.d.) ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึง เปนกิจกรรมการ
ทํางานตามแผนที่กําหนด การมอบหมายงาน การใหอํานาจ การจัดสรรทรัพยากร เพื่อมุงสูเปาหมายที่
สําคัญขององคการ 

เสถียร หันตา (มปป.) ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึง แหลงรวมบุคลากรดาน
ตางๆ ที่มีการทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ในองคกรมีการกําหนดโครงสรางอยางเปน
ทางการ มีการแบงสวนการทํางานที่ชัดเจน มีกฎเกณฑปฏิบัติตายตัวหรือมีกระบวนการทํางานที่
ชัดเจน 

เอกชัย เอก ขุนฤทธ์ิ (2555)  ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึงกระบวนการ
กําหนดความสัมพันธระหวางคน งานและกิจกรรมตางๆขององคการเพื่อที่จะกอใหเกิด การใช
ทรัพยากรขององคการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด การจัดระเบียบกิจกรรมตาง ๆ ในองคการ และ
มอบหมายงานใหคนปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย   

อรวรรณ นอยวัฒน (2556)  ใหความหมายของการจัดองคการวาหมายถึง กระบวนการใน
การกําหนดโครงสรางขององคการ โดยการจัดกิจกรรมตางๆอยางมีระบบ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
องคการ หรือเปนกระบวนการที่กอใหเกิดการใชทรัพยากรในองคการทั้งหมดอยางมีระเบียบ 

จากนิยามของการจัดการองคการตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปน
นิยามเชิงปฏิบัติการของการจัดการองคการ (Organization) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง 
บุคคลที่จัดระเบียบองคกร โดยการจัดกิจกรรมตางๆอยางมีระบบ การทํางานตามแผนที่กําหนด การ
มอบหมายงาน การใหอํานาจ และการจัดสรรทรัพยากร เพื่อมุงสูเปาหมายที่สําคัญขององคการ ซึ่ง
นิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) การจัดระเบียบองคกร 2) การจัด
กิจกรรมตางๆอยางมีระบบ 3) การทํางานตามแผนที่กําหนด 4) การมอบหมายงาน 5) การใหอํานาจ 
6) การจัดสรรทรัพยากร 
 2.3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “การสื่อสาร” (Communication) 

เว็บไซด Interpersonnal Skill (n.d.) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง เปนการ
ถายทอดขอมูลจากบุคคลหน่ึงไปสูอีกบุคคลหน่ึง ดวยวิธีการและชองทางที่หลากหลาย ความสามารถ
ในการสื่อสารที่ถูกตอง ชัดเจน เปนปจจุบัน ทันเหตุการณ เพิ่มคุณภาพชีวิต และความสําเร็จ 

เว็บไซด Helpguide (n.d.) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง ความสามารถในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร รวมถึงการฟงอยางต้ังใจ กลาแสดงออก มีความออนนอม เขาใจความรูสึก
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ของตนเองและผูอื่น ทําใหเกิดความรวมมือและการทํางานเปนทีม การพัฒนาทักษะการสื่อสาร ไดแก 
1) การฟงอยางต้ังใจ 2) ใหความสนใจภาษากาย 3) ตรวจสอบความตึงเครียด 4) เขาใจตนเอง 

วุฒิพงศ ถายะพิงค (2546) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง กระบวนการถายทอด
สารจากผูสงสาร ดวยภาษาใจ ภาษากายหรือภาษาพูด ไปยังผูรับสารโดยโดยผานสื่อชนิดตางๆตาม
ความเหมาะสมของวัตถุประสงคและกลุมเปาหมายของการสื่อสาร 

อรวรรณ ปลันธนโอวาท (2549) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง กระบวนการที่
บุคคลหน่ึงถายทอดสารไปยังอีกบุคคลหน่ึง และบุคคลหลังมีปฏิกิริยาตอบสนอง ใชทั้งวัจนภาษา
และอวัจนภาษา ในสถานการณหรือสภาพแวดลอมตางๆ โดยมีปจจัยที่สงผลตอการสื่อสาร ไดแก 
ความเช่ือ คานิยม บรรทัดฐาน ทัศนคติ ประสบการณ และลักษณะเฉพาะบุคคล 

วิเชียร วิทยอุดม (2551) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง ปจจัยที่มีความสําคัญตอ
การบริหารองคการ ชวยประสานระหวางสมาชิกภายในองคการ 

นิตยา ศรีญาณลักษณ (2554) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง กระบวนการถายทอด
ขอมูล และความเขาใจจากบุคคลหน่ึงไปสูอีกบุคคลหน่ึง โดยอาศัยชองทางการติดตอสื่อสาร และ
สัญลักษณตางๆเพื่อใหถึงผูรับอยางรวดเร็วและถูกตอง 

อรวรรณ นอยวัฒน (2556) ใหความหมายของการสื่อสารวาหมายถึง เปนสิ่งที่ทําใหทุกคน
เขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะดําเนินการรวมกัน การสื่อสารที่สําคัญไดแก 1) สื่อสารเพื่อใหความรูความเขาใจ
เบื้องตน 2) สื่อสารเพื่อสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ 3) สื่อสารบทบาทและหนาที่ และ 4) 
สื่อสารเกี่ยวกับเปาหมาย 

จากนิยามของการสื่อสารตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยามเชิง
ปฏิบัติการของการสื่อสาร (Communication) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง ความสามารถใน
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร การถายทอดขอมูล การฟงอยางต้ังใจ สรางความเขาใจเกี่ยวกับ
กระบวนการ บทบาท หนาที่ ทําใหเกิดความรวมมือและการทํางานเปนทีม ทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่
องคกรจะดําเนินการรวมกัน ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี1) 
ความสามารถในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 2) การถายทอดขอมูล 3) การฟงอยางต้ังใจ 4) สราง
ความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท หนาที่ 5) ทําใหเกิดความรวมมือและการทํางานเปนทีม  

2.3.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “การวางแผน” (Planning) 
Hill (n.d.) ใหความหมายของการวางแผนวาหมายถึง การชวยใหองคกรบรรลุเปาหมาย โดย

เริ่มจากการทบทวนการทํางาน กําหนดเปาหมาย นํามาวางแผน จินตนาการผลลัพธที่ตองการให
เกิดข้ึน กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ โดยคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู และความพึงพอใจของลูกคา 

Daft (1994) ใหความหมายของการวางแผนวาหมายถึง ภารกิจทางการบริหารที่เกี่ยวของกับ
การกําหนดเปาหมายในอนาคตขององคการ และการตัดสินใจวาองคการจะตองทําอะไร ใชทรัพยากร
อะไรบาง เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) ใหความหมายของการวางแผนวาหมายถึง การตัดสินใจของ
ผูบริหารในการดําเนินการลวงหนาวาจะทําอะไร ทําอยางไร ทําที่ไหน ใครเปนคนทํา โดยอาศัยการ
พิจารณากําหนดแนวทางปฏิบัติ เพื่อใหงานตางๆบรรลุวัตถุประสงค เปนการเช่ือมโยงอดีตปจจุบันไปสู
เปาหมายที่วางไว 



31 
 

 
 

วันชัย มีชาติ (2555) ใหความหมายของการวางแผนวาหมายถึง การวางแผนเปนกระบวนการ
ทางการบริหารที่เกี่ยวของกับการกําหนดวัตถุประสงคขององคการ และการดําเนินการเพื่อใหบรรลุ
วัตถุเปาหมายหรือวัตถุประสงที่ไดกําหนดไว 

อรวรรณ นอยวัฒน (2556) ใหความหมายของการวางแผนวาหมายถึง เปนกิจกรรมที่
เกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมายขององคการ สรางกลยุทธ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินไปสู
เปาหมาย และกระจายจากกลยุทธไปสูการปฏิบัติ โดยกลยุทธและแผนในแตละระดับและแตละสวน
ตองสอดคลองประสานกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของตนและเปาหมายรวมขององคการ 

ชนงกรณ กุณฑลบุตร (2556) ใหความหมายของการวางแผนวาหมายถึง การวางแผนชวยให
บรรลุวัตถุประสงค โดยจะตองทราบวัตถุประสงคที่ตองการ แลวจึงกําหนดวิธีการดําเนินการ เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงค 

จากนิยามของการวางแผนตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยามเชิง
ปฏิบัติการของการวางแผน (Planning) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง การตัดสนิใจในการสราง
กลยุทธ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินไปสูเปาหมาย โดยกําหนดเปาหมายขององคกร ทบทวนการ
ทํางาน กระจายจากกลยุทธไปสูการปฏิบัติ กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ คํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) 
สรางกลยุทธเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินไปสูเปาหมาย 2) กําหนดเปาหมายขององคกร 3) ทบทวน
การทํางานกระจายจากกลยุทธไปสูการปฏิบัติ 4) กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ 5) คํานึงถึงทรัพยากรที่มี
อยู 

2.3.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “การจัดการความขัดแยง” (Conflict 
Management) 

Dontigney (n.d.) ใหความหมายของการจัดการความขัดแยงวาหมายถึง เปนกลยุทธที่
ผูบริหารใชในการจัดการกับความขัดแยง ที่เกิดจากความเช่ือและเปาหมายที่แตกตางกัน นําไปสูความ
ไมสมดุลของอํานาจ กอนที่ปญหาน้ันจะยากเกินที่จะแกไข ประกอบดวย 1) ความเอื้ออารี 
( Accommodating) 2) การหลี ก เ ลี่ ย ง  ( Avoiding) 3) ความร วมมื อ  ( Collaborating) 4) การ
ประนีประนอม (Compromising) และ 5) การแขงขัน (Competing) 

Mckinney (n.d.) ใหความหมายของการจัดการความขัดแยงวาหมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการจัดการกับความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิดการ
ทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

เว็บไซด Personality Explor (n.d.) ใหความหมายของการจัดการความขัดแยงวาหมายถึง 
เปนการผลักดันมุมมองของบุคคลหน่ึงไปสูบุคคลอื่นหรือการทําใหการตอตานการกระทําของบุคคลอื่น
ออนลง โดยแกปญหาความขัดแยงดวยความรวดเร็ว เพิ่มความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem) 
เคารพตอการตอตานหรือการกระทําที่ตอบสนองดวยความเกลียดชังหรือกาวราว ประกอบดวย 1) 
Forcing 2) Collaborating 3) Compromising 4) Withdrawing 5) Smoothing 

Verma (1998) ใหความหมายของการจัดการความขัดแยงวาหมายถึง ความสามารถในการ
จัดการกับความขัดแยง ในเชิงบวก เพื่อใหการดําเนินการเปนไปตามวัตถุประสงค คํานึงถึงความ
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แตกตางของบุคคล เลือกวิธีการที่เหมาะสม เพื่อใหเกิดความรวมมือไปสูเปาหมาย และความขัดแยงใน
บางครั้งทําใหเกิดการประเมินตนเอง ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2558) ใหความหมายของการจัดการความขัดแยงวา
หมายถึง การจัดการกับความขัดแยงอยางเหมาะสมทําใหเกิดผลลัพธทางบวกตอองคกร โดยการ
ประเมินสถานการณไดถูกตองตามความเปนจริง การประเมินความตองการเปาหมาย การสื่อสารที่
ชัดเจน การตัดสินใจเลือกใชกลยุทธที่เหมาะสม 

จากนิยามของการจัดการความขัดแยงตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุป
เปนนิยามเชิงปฏิบัติการของการจัดการความขัดแยง (Conflict Management) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ี
ดังน้ีวา หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล ดวยความเปนธรรม
และมีประสิทธิภาพ มีความเอื้ออารี การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความขัดแยง สรางความ
รวมมือ และการแขงขัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อ
การวัดไดตัวบงช้ี คือ 1) ความสามารถในการจัดการความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล 2) จัดการกับ
ความขัดแยงดวยความเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ 3) มีความเอื้ออารี 4) การหลีกเลี่ยงสถานการณที่
ทําใหเกิดความขัดแยง 5) สรางความรวมมือ 6) การแขงขัน 

2.3.6 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “การจัดการการเปลี่ยนแปลง” (Change 
Management) 

เว็บไซด Mindtools (n.d.) ใหความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงวาหมายถึงเปน
รูปแบบในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ และดําเนินการดวยความราบรื่น เพื่อ
ผลประโยชนที่ย่ังยืน 

อรัญ โสตถิพันพันธุ (มปป.) ใหความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงวาหมายถึง การ
ขับเคลื่อนองคกรในระยะเปลี่ยนผาน ไปสูขีดความสามารถที่จําเปนตอการรับมือกับสถานการณหรือ
สภาพการณที่แตกตางจากอดีต โดยมีกลยุทธในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังน้ี 1) การพัฒนาอยาง
คอยเปนคอยไป 2) การแทรกแซงจากเบื้องบน 3) กระตุนใหใชความคิดสรางสรรค 4) รวมพลัง พลิก
โฉม  

ไตรรัตน โภคพลากรณ (2550) ใหความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงวาหมายถึง 
การดําเนินการที่มุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผนภายใตบริบทของแตละองคการ 

กิตติยา คัมภีร (2555) ใหความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงวาหมายถึงเปนการ
วางแผนปรับแตงองคกร กระบวนงานเพื่อใหองคกรและบุคลากรสามารถปรับตัว เกิดการยอมรับ และ
พัฒนาศักยภาพขององคกรไปพรอมกับการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร และกําหนดแนวทางใน
การลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล 

อรวรรณ นอยวัฒน (2556) ใหความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงวาหมายถึง การ
วางแผนดําเนินการตางๆ เพื่อลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนใหเกิดการ
ปรับตัวและการยอมรับ พรอมทั้งพัฒนาศักยภาพใหมๆเพื่อรองรับใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางเปน
ผลตามเปาหมาย 

จากนิยามของการจัดการการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัย
สรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) เพื่อการวิจัย
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ในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง ความสามารถในการขับเคลื่อนองคกรในระยะเปลี่ยนผาน ดวยการวางแผน
ดําเนินการเพื่อลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนใหเกิดการปรับตัว พัฒนา
ศักยภาพขององคกร กระตุนใหใชความคิดสรางสรรค การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ ซึ่ง
นิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) การวางแผนดําเนินการเพื่อลด
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง 2) สนับสนุนใหเกิดการปรับตัว 3) พัฒนาศักยภาพของ
องคกร 4) กระตุนใหใชความคิดสรางสรรค 5) มีการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ 

จากผลการศึกษาตามทัศนะของนักวิชาการที่เกี่ยวของกับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของ
องคประกอบของการมีทักษะการจัดการ ใน 5 องคประกอบยอย คือ 1) การจัดการองคการ 
(Organization) 2) การสื่อสาร (Communication) 3) การวางแผน (Planning) 4) การจัดการความ
ขัดแยง (Conflict Management) และ 5) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ที่
กลาวไวขางตน ผูวิจัยไดสรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดังตารางที ่3 

 
ตารางท่ี 3 องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ีขององคประกอบมีทักษะการจัดการ 
 

องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ 
การจัดองคการ  
(Organization) 

บุคคลที่จัดระเบียบองคกร โดย
การจัดกิจกรรมตางๆอยางมี
ระบบ การทํางานตามแผนที่
กําหนด การมอบหมายงาน การ
ใหอํานาจ และการจัดสรร
ทรัพยากร เพื่อมุงสูเปาหมายที่
สําคัญขององคการ  

1) การจัดระเบียบองคกร  
2) การจัดกิจกรรมตางๆอยางมีระบบ  
3) การทํางานตามแผนที่กําหนด 
4) การมอบหมายงาน  
5) การใหอํานาจ  
6) การจัดสรรทรัพยากร 

การสื่อสาร  
(Communication) 

ความสามารถในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร การถายทอด
ขอมูล การฟงอยางต้ังใจ สราง
ความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ 
บทบาท หนาที่ ทําใหเกิดความ
รวมมือและการทํางานเปนทีม ทํา
ใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะ
ดําเนินการรวมกัน 

1) ความสามารถในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร  
2) การถายทอดขอมูล  
3) การฟงอยางต้ังใจ  
4) สรางความเขาใจเกี่ยวกับ
กระบวนการ บทบาท หนาที่  
5) ทําใหเกิดความรวมมือและการทํางาน
เปนทีม  

การวางแผน  
(Planning) 

การตัดสินใจในการสรางกลยุทธ 
เพื่อเปนแนวทางในการดําเนิน
ไปสูเปาหมาย โดยกําหนด
เปาหมายขององคกร ทบทวนการ
ทํางาน กระจายจากกลยุทธไปสู
การปฏิบัติ กําหนดข้ันตอนการ

1) สรางกลยุทธเพื่อเปนแนวทางในการ
ดําเนินไปสูเปาหมาย  
2) กําหนดเปาหมายขององคกร 3) 
ทบทวนการทํางานกระจายจากกลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติ  
4) กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ  
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องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ 
ปฏิบัติ คํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

5) คํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู 

การจัดการความ
ขัดแยง  
(Conflict 
Management) 

ความสามารถในการจัดการกับ
ความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล 
ดวยความเปนธรรมและมี
ประสิทธิภาพ มีความเอื้ออารี 
การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําให
เกิดความขัดแยง สรางความ
รวมมือ และการแขงขัน เพื่อให
บรรลุเปาหมาย 

1) ความสามารถในการจัดการความ
ขัดแยงอยางสมเหตุสมผล 2) จัดการกับ
ความขัดแยงดวยความเปนธรรมและมี
ประสิทธิภาพ  
3) มีความเอื้ออารี  
4) การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิด
ความขัดแยง  
5) สรางความรวมมือ  
6) การแขงขัน 

การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง 
(Change 
Management) 

ความสามารถในการขับเคลื่อน
องคกรในระยะเปลี่ยนผาน ดวย
การวางแผนดําเนินการเพื่อลด
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการ
เปลี่ยนแปลง สนับสนุนใหเกิดการ
ปรับตัว พัฒนาศักยภาพของ
องคกร กระตุนใหใชความคิด
สรางสรรค การเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ  

1) การวางแผนดําเนินการเพื่อลด
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง  
2) สนับสนุนใหเกิดการปรับตัว  
3) พัฒนาศักยภาพขององคกร  
4) กระตุนใหใชความคิดสรางสรรค  
5) มีการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยาง
รอบคอบ 

 
2.4 องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้ของ “มีวิสัยทัศน” (Visionary) 

2.4.1 องคประกอบของ “มีวิสัยทัศน” (Visionary) 
จากผลการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน 11 แหลง 

มีดังน้ี 
2.4.1.1 Turner (2013) ผู เ ช่ียวชาญดานการบริหารและกฎหมาย เปนนักวิจัย และ

อาจารย สอน เป นที่ ป รึ กษาประจํ าบริ ษัท  Corporation Service Company, Wilmington, 
Delaware ประเทศสหรัฐอเมริกา กลาวถึงคุณลักษณะของการมี วิสัยทัศนประกอบดวย 7 
องคประกอบ ดังน้ี 1) การเปดรับขอมูลขาวสารใหมอยางสม่ําเสมอ เพื่อชวยในการแกปญหาของ
องคกร (Open to New Information) 2) ความสามารถในการมองเห็นสิ่งตางๆดวยตนเอง และ
มักจะมองเห็นกอนผูอื่น (Mental Mind’s Eye) 3) มีความไว (ความละเอียดออน) สูง (Highly 
Sensitive) 4) มีการคาดการณที่ ดี  (Make Good Predictions) 5) มีจินตนาการที่สดใส (Vivid 
Imagination) 6) มีความเช่ือมั่นสูง (Quality of Strong) 

2.4.1.2 Morley (2015) เปนนักเขียน วิทยากร ครูสอนศาสนา ผูกอต้ังและซีอีโอของ 
Man in the Mirror ผูสรางแรงบันดาลใจและสนับสนุนใหบุคคลมองเห็นความจริงของชีวิต ไดกลาว
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ในเว็บไซด Patrick Morley เกี่ยวกับคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนประกอบดวย 10 องคประกอบ 
ดังน้ี 1) มีวิสัยทัศน (Vision ) สามารถขับเคลื่อนและผลักดันดวยความฝนอันย่ิงใหญ 2) นวัตกรรม 
(Innovation) มีความคิดสรางสรรค สรางสิ่งใหม 3) มีความเสียสละ (Sacrifice) 4) มีการบูรณาการ 
(Integrity) 5) มีการกระตุนหรือสรางแรงบันดาลใจที่ดีใหกับผูอื่น (Optimism) 6) ไมยอมแพ (Never 
Give Up) 7) มีความสามารถ (พิเศษ) (Ability) 8) มีความสัมพันธกับผูอื่น (Relate to Others) 9) ทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Impact) 10) ตองการความเปนเลิศ (Excellence) 

2.4.1.3 World Press (2013) ซึ่งเปนเว็บไซดที่ นําเสนอเกี่ยวกับผูนํา ภาวะผูนํา ได
กลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองภาพอนาคตที่ดี 
(Optimistic about the Future) 2) มุงเนนสิ่งที่ดีที่สุด (Focused on the Best in Their People) 
3) ไม เคยพอใจแต เพียง เ น้ือหา (Never Satisfied but Always Content) 4) ทํ าในสิ่ งที่ ดีกวา 
(Consumed with Making Tomorrow Better Than Today) 5) ยอม รั บ ก า ร เ ป ลี่ ย นแป ลง 
(Accepting of Change) 6) การมีสวนรวม (Inclusive, Not Exclusive. Hopeful Leaders Invite 
Others Their Vision) 7) ใหการสนับสนุน (Personally Bought In) 

2.4.1.4 Cecere (2014) เปนผูบริหารและผูกอต้ัง Supply Chain Insights, LLC บัล
ติมอร แมรีแลนด, สหรัฐอเมริกา มีผลงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะผูนํา กลาวถึงคุณลักษณะของ
การมีวิสัยทัศนประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังน้ี 1) สรางโอกาส (Take Chances)  2) ไมถามถึง
ผลตอบแทน (กําไร) (Don’t Ask If There is a ROI) 3) เปนผูรวมงานที่ดี (Good Partners) 4) มี
จินตนาการ (Over-Promises Start to Happen) 5) ไมยอมแพ (They Fall Forward) 6) ใหความ
ชวยเหลือ (They Admit What They Do Not Know and Ask for Help) 7) มีการทํางานนอก
กรอบ (Work Outside of Traditional Boxes)  

2.4.1.5 Vellios (2016) เปนประธานและที่ปรึกษาดานภาวะผูนําที่ไดรับการยอมรับสูง
ของสถาบัน Velmax Management ทําหนาที่ฝกอบรมการใหบริการและการเปนที่ปรึกษาดานธุรกิจ 
ใน New York City สหรัฐอเมริกา ไดกลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนประกอบดวย 4 
องคประกอบ ดังน้ี 1) เปนนักนวัตกรรม (Innovators) 2) เปนผูสอน (Teachers) 3) มีความรัก (Have 
Passion) 4) ความซื่อสัตย สุจริต (Operate with Integrity) 

2.4.1.6 เว็บไซตของ All Business ซึ่งเปนเว็บไซดนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับธุรกิจ ทรัพยากร
ดานการบริหาร ใหคําปรึกษาดานธุรกิจ ไดแก การเริ่มตนธุรกิจ การเติบโต ผลิตภัณฑ รวมถึงการ
เผยแพรผลิตภัณฑผานเว็บไซด ไดกลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนประกอบดวย 4 
องคประกอบ ดังน้ี 1) ทํางานดวยความมั่นใจ (Execute with Confidence) 2) ความคิดสรางสรรค 
(Self-Created) 3) ไมกังวลในสิ่งที่ชอบ (Not Worried about Being Liked) 4) เปนนักนวัตกรรม 
(Innovators) 5) เปนตัวแทน (Delegators) 6) สร าง โอกาสในการ เรียนรู  ( Create Learning 
Opportunities) 7) มีความคาดหวังสูง (Have High Expectations) 8) รับรูความสามารถพิเศษ 
(Recognize Natural Talent) 9) เช่ือในการกระทํา (Believe in Actions, Not Words) 10) สราง
ความสมดุลที่ดี (Well Balanced) 

2.4.1.7 Akbarzadeh (2011) เปนนักพูดสรางแรงบันดาลใจ และใหคําปรึกษาแกผูนําใน
สถาบัน Dream Achievers Academy ประเทศสหรัฐอเมริกา กลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศน
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ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังน้ี 1) มีจินตนาการ (Imaginative) 2) มุงเนนภาพใหญ (Big-Picture 
Oriented) 3) มุ ง เนนและอยูกับปจจุบัน (Focused and Present) 4) เปดใจรับสิ่งใหม (Open 
Minded and Fan of New Ideas) 5)  มีพลังบวก (Positive Energizers) 6) ไมกลัวความลมเหลว 
( Never Afraid of Failures) 7) แบ ง ป น สื่ อ ส า ร ความฝ น  (Share and Communicate the 
Dream/Vision) 

2.4.1.8 Patrick (n.d.) เปนผูบริหารบริษัท ผูเช่ียวชาญดานการสรรหา การขาย และ
ภาวะผูนํา กลาวในเว็บไซด Small Business โดยกลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนประกอบดวย 
5 องคประกอบ ดัง น้ี  1) นักสื่อสารที่ ดี  (Good Communicator) 2) เปนผู นําที่มี เสนห ดึ ง ดูด 
(Charismatic Leader) 3) ผู นําการจัดองคกร (Chief Organizer) 4) นักจัดการความเสี่ยง (Risk-
Taker) และ 5) นักวางแผนกลยุทธ (Strategic Planner) 

2.4.1.9 เว็บไซด Predictable Success ซึ่งเปนเว็บไซดที่ใหคําปรึกษาองคกรตางๆใน
ประเด็น การเติบโตขององคกรและการพัฒนาภาวะผูนํา กลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศน
ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี1) เกลียดชังการทํางานแบบเดิม (Abhor Routine) 2) ช่ืนชอบการ
อภิปราย (Adore Discussion and Debate) 3) ปลอยวางกับความคลุมเครือ (Comfortable with 
Ambiguity) 4) ชอบความเสี่ยง (Like Risk) 5) เช่ือมั่นในการตัดสินใจ (Trust Their Own Judgment 
– and Use It Often) 6) ไมใสใจกับการตัดสินใจในอดีต (Aren’t Wedded to Past Decisions) 

2.4.1.10 Mclaughlin (2001) เปนนักเขียนและนักการศึกษา เปนผูบริหารศูนยภาวะ
ผูนําการมีวิสัยทัศน (Visionary Leadership) ประเทศสหรัฐอเมริกา กลาวถึงคุณลักษณะของการมี
วิสัยทัศนประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) สรางคุณคาทางจิตวิญญาณ (A Commitment to 
Core Spiritual Values) 2) มีความชัดเจน สรางแรงบันดาลใจ (A Clear, Inspirational Vision) 3) 
มีการยอมรับ สรางพลังอํานาจ (Respectful, Empowering Relationships) 4) สรางนวัตกรรม 
(Innovative, Courageous Action) 

2.4.1.11 เว็บไซด Marshall Foundation เปนเว็บไซดเกี่ยวกับการบริหาร การวิจัย 
และการศึกษา กลาวถึงคุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) มีความ
ทาทาย (Challenge Things) 2) มีการ ต้ังคําถาม (Ask the Right Questions) 3) ฝนภาพใหญ  
(Dream Big) 4) มีการเรียนรู (Learn) และ 5) สรางผูนํา (Produce Next-Level Leaders) 

จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการเพื่อการสังเคราะหกําหนด
องคประกอบของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน จาก 11 แหลง ดังกลาวมาน้ัน ผู วิจัยพิจารณาเห็นวา
องคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนักวิชาการเรียกช่ือตางกัน ดังน้ันเพื่อใหการนําเอา
องคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผู วิจัยจึงกําหนดช่ือองคประกอบที่มี
ความหมายเหมือนกันแตเรียกช่ือแตกตางกันที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมาย
เดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื่นที่ใชช่ือแตกตางกันน้ัน หรือเลือกใชช่ือองคประกอบใด
องคประกอบหน่ึง ดังน้ี 

1. กลาเสี่ยง (Risk Taking) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) มีการคาดการณ
ที่ดี 2) ไมยอมแพ 3) ไมเคยพอใจ 4) ทํางานนอกกรอบ 5) ทํางานดวยความมั่นใจ 6) ไมกลัวความ
ลมเหลว7) มีความทาทาย 
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2. เปนนักนวัตกรรม (Innovator) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) มีความ
เพียร 2) สรางสิ่งใหม 2) ทําในสิ่งที่ดีกวา 3) สรางโอกาส 5) เกลียดชังการทํางานแบบเดิม 

3. มีจินตนาการ (Imaginative) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) มีวิสัยทัศน 
ขับเคลื่อนและผลักดันดวยความฝนอันย่ิงใหญ 2) มองภาพอนาคต 3) ความคิดสรางสรรค 

จากการกําหนดช่ือองคประกอบ 3 รายการขางตน และจากองคประกอบที่เปนทฤษฎี และ
งานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานแหลงตางๆที่มีความหมายเฉพาะอื่นๆ ผูวิจัยได
นํามาแสดงในตารางสังเคราะหที่ 4 โดยองคประกอบเหลาน้ีถือวาเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณาใชเกณฑเพื่อกําหนดเปนองคประกอบตาม
กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 4 สังเคราะหองคประกอบของมีวิสัยทัศน 
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องคประกอบของการมีวิสัยทัศน 
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คว
าม

ถี่ 

1.กลาเส่ียง (Risk Taking)             9 

2. เปนนักนวัตกรรม (Innovator)            8 

3. มีจินตนาการ (Imaginative)            8 

4 เปดรับขาวสารใหม (Open to New Information)            5 

5 ยอมรับการเปล่ียนแปลง (Accepting of Change)            4 

6 ผูนําการจัดองคกร (Chief Organizer) 
 

           4 

7 นักส่ือสารที่ดี (Good Communicator)            3 

8 ตองการความเปนเลิศ (Excellence)            3 

9 มีความเชื่อม่ันสูง (Quality of Strong Conviction)            3 

10 มีความชอบธรรม ถูกตอง (Integrity)            3 

11 มีความสัมพันธกับผูอ่ืน  (Relate to Others)            3 

12 สรางแรงบันดาลใจ (Optimism)            2 

13 การมีสวนรวม (Inclusive)            2 

14 มองภาพอนาคต (Optimistic about the Future) 
 

           2 

15 มีความสามารถ (Ability)            2 

16 เปนผูสอน/สนับสนุน (Teachers)     
 
       2 

17 สรางความสมดุลที่ดี (Well Balanced)            2 

18 ยอมรับในการกระทํา (Believe in Actions)            2 

19 นักวางแผนกลยุทธ (Strategic Planner)            1 

20 ความไว (ความละเอียดออน) (Highly Sensitive) 
Ake Good Predictions 

           1 

21 มีพลังบวก (Positive Energizers)            1 

22 เปนตัวแทน (Delegators)            1 

23 มีความเสียสละ (Sacrifice)            1 

24 ไมถามถึงผลตอบแทน (Don’t Ask If There is a 
ROI) 

   

 

      

 1 

รวม 7 10 7 7 4 10 7 5 6 4 5 71 
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จากตารางที่ 4 ผลการสังเคราะหองคประกอบมีวิสัยทัศน พบวา มีองคประกอบที่เปนกรอบ
เชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จํานวน 24 องคประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยได
พิจารณาองคประกอบที่มีคาความถ่ีสูงต้ังแต 8 ข้ึนไป เพื่อคัดสรรเปนองคประกอบหลักที่เปนกรอบ
แนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย ไดจํานวน 3 องคประกอบ ดังน้ี  

1. กลาเสี่ยง (Risk Taking) 
2. เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
3. มีจินตนาการ (Imaginative) 
จากองคประกอบของมีวิสัยทัศนขางตน สามารถสรางตัวโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศนสําหรับ

อาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได  ดังภาพที่ 3 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 โมเดลการวัดมีวิสัยทัศน 
 

จากภาพที่ 3 แสดงโมเดลการวัดของ “มีวิสัยทัศน” ไดจากการสังเคราะหทฤษฎี และงานวิจัย 
รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานที่เกี่ยวของซึ่งประกอบดวย 1) กลาเสี่ยง (Risk Taking) 2) 
เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 3) มีจินตนาการ (Imaginative) ในลําดับตอไป ผูวิจัยจะศึกษาทฤษฎี 
และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานเพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อ
เช่ือมโยงไปถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดังน้ี 

2.4.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “กลาเสี่ยง” (Risk Taking)    
เว็บไซด Treasurer (n.d.) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึง เปนพฤติกรรมของบุคคล

ในการทํางาน เพื่อเรียนรูในการดําเนินการที่ดีกวา ประกอบดวย การวางแผนจัดการความเสี่ยง ระบุ
ผูรับความเสี่ยง กําหนดโครงสรางนโยบายการสนับสนุน มีการสื่อสารอยางสม่ําเสมอ  

Joiner (1987) ใหความหมายของกลาเสีย่งวาหมายถึง การเปนผูกลาเสี่ยง (Risk Takers) ไม
ควรมองการกลาเสี่ยงในแงเลวราย แตตรงกันขามตองมีมุมมองใหมวาเปนการสรางโอกาสใหองคกรได
พัฒนาและมีผลงานที่ดีข้ึน การเปนผูกลาเสี่ยง หมายถึง การนําและการใหคําปรึกษาที่เปนไปไดแก
บุคลากร กลาลองผิดลองถูก โดยใชความรอบคอบ มีความคิดไปขางหนา เปนผูกระตุนผูอื่นใหทําการ

 
 

มีวิสัยทัศน 
(Visionary) 

กลาเส่ียง (Risk Taking) 
 

เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 

มีจินตนาการ (Imaginative) 
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ริเริ่มสิ่งใหมๆ และชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพื่อใหหลักประกันความมั่นคงและความ
ปลอดภัยแกบุคลากรอยางทั่วถึง 

Miner, Smith and Bracker (1989) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึงความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะรับความเสี่ยงในระดับปานกลางและสามารถจัดการสถานการณที่มีความไมแนนอน
น้ัน โดยใชความพยายามของตนเอง  

Frese (2000) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึง การมีความเกี่ยวของกับลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainly Avoidance) สามารถแบงเปน 3 ลักษณะ ไดแก การกลา
เสี่ยงตอสิ่งที่ไมรู การกลาใชทรัพยสินจํานวนมากสําหรับการกอต้ังธุรกิจ และการกลากูยืมจํานวนมาก 

Mcddermott (2001) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึง การกลาเสี่ยงเปนพลวัตรใน
การตอบสนองระหวางปจจัยที่เปนสาเหตุของสิ่งที่คุกคามกับปจจัยที่ทําใหเกิดคุณคา ที่บุคคลพยายาม
ทําใหเกิดความสมดุล 

Park (2008) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึง การที่ไมสามารถคาดการณสิ่งที่จะ
เกิดข้ึน เปนสิ่งที่ทาทายสําหรับผูที่ชอบเสี่ยงจะกลับมาทําซ้ํา 

Roggi, Garvey, and Damodaran (2012) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึง การ
จัดการกับความไมแนนอน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการทําธุรกิจ เปนบทบาทสําคัญของผูบริหารในการ
ควบคุมความเสี่ยง เผชิญกับความเสี่ยงเพื่อปกปองผลประโยชนขององคกร 

สุรชัย ภัทรบรรเจิด (2552) ใหความหมายของกลาเสี่ยงวาหมายถึง เปนลักษณะของ
ผูประกอบการที่ชอบทํางานทาทายความรู ความสามารถของตนเอง จะหลีกเลี่ยงงานที่มีความเสี่ยงสูง
เกินไป แตชอบทํางานที่มีความเสี่ยงปานกลาง คือ มีโอกาสประสบความสําเร็จหรือความลมเหลว โดย
มีการประเมินวามีโอกาสประสบความสําเร็จ โดยหาทางเลือกไวหลายทาง และพรอมที่จะเผชิญปญหา 

จากนิยามของกลาเสี่ยงตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยามเชิง
ปฏิบัติการของกลาเสี่ยง (Risk Taking) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรับความเสี่ยงในระดับปานกลาง สามารถจัดการกับสถานการณที่ไมแนนอน มีความรอบคอบ 
กระตุนใหผูอื่นเกิดความคิดริเริ่มใหม และพรอมที่จะเผชิญปญหา เพื่อรักษาผลลัพธขององคกร ซึ่ง
นิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รับความเสี่ยงในระดับปานกลาง 2) สามารถจัดการกับสถานการณที่ไมแนนอน 3) มีความรอบคอบ 4) 
กระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มใหม 5) พรอมที่จะเผชิญปญหา 

 2.4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “เปนนักนวัตกรรม” (Innovator) 
Allis (n.d.) ใหความหมายของเปนนักนวัตกรรมวาหมายถึง เปนผูที่หลงใหลในการสรางสรรค

สิ่งที่ดีกวาเดิมใหแกโลก สรางมูลคาในธุรกิจ มุงมั่นในการศึกษาวิจัย มุงเนนการแกปญหา 
สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ (มปป.) ใหความหมายของเปนนักนวัตกรรมวาหมายถึง 

ความสามารถในการสรางสิ่งใหมที่เกิดจากการใชความรูและความคิดสรางสรรคที่มีประโยชนตอ
เศรษฐกิจและสังคม  

Sniderman (2012) ใหความหมายของเปนนักนวัตกรรมวาหมายถึง เปนสิ่งที่ผูประกอบมี
บทบาทที่สําคัญในการกระตุนใหเกิดนวัตกรรมในองคกร สรางสรรคสิ่งตางๆในอุดมคติใหเปนจริง 
สรางบรรยากาศในการเผชิญกับความตึงเครียดผูรับความเสี่ยงและความเสี่ยงตอความเกลียดชังที่จะ
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เกิดข้ึน โดยมีคุณลักษณะดังน้ี 1) ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 2) นักทดลอง 3) มีสายตาที่
กวางไกล 4) นักควบคุม 5) รอดวยความมุงมั่น 

Chamorro-Premuzic (2013) ใหความหมายของเปนนักนวัตกรรมวาหมายถึง บุคคลที่มี
ความคิดสรางสรรค นําความคิดน้ันมาพัฒนา สรางเปนผลิตภัณฑ ผลักดันใหเกิดนวัตกรรม มี
คุณลักษณะดังน้ี 1) นักฉวยโอกาส 2) การฝกอบรม เพื่อคนหาโอกาสที่เปนไปได 3) มีความ
กระตือรือรนและความมุงมั่นในระดับสูง 4) มีความรอบคอบ 5) มีเครือขาย เพื่อระดมทรัพยากรและ
สรางพันธมิตรที่เขมแข็ง 

Woods (2016) ใหความหมายของเปนนักนวัตกรรมวาหมายถึง เปนทักษะของบุคคลในการ
สรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยมีคุณลักษณะดังน้ี 1) คิดเช่ือมโยง (Associating) 2) ต้ังคําถาม (Questioning) 
3) สังเกต (Observing) 4) สรางเครือขาย (Networking) เกี่ยวกับเครือขายทรัพยากรและเครือขาย
ความคิด 5) การทดลอง (Experimenting) ชวยใหสิ่งที่อยูในจินตนาการเปนจริง เกิดผลิตภัณฑใหม 

จากนิยามของนักนวัตกรรมตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยาม
เชิงปฏิบัติการของเปนนักนวัตกรรม (Innovator) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง มีความคิด
สรางสรรคในเชิงนวัตกรรม กระตุนการสรางสรรคสิ่งใหม สรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการสราง
นวัตกรรมในองคกร สรางเครือขาย ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึง
ตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) มีความคิดสรางสรรคในเชิงนวัตกรรม 2) กระตุนการ
สรางสรรคสิ่งใหม 3) สรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรมในองคกร 4) สรางเครือขาย 5) 
ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “มีจินตนาการ” (Imaginative) 
เว็บไซด Wikihow (n.d.) ใหความหมายของมีจินตนาการวาหมายถึง การสรางภาพอนาคต 

เปนสิ่งที่ดี ทําใหเกิดความงอกงามของธุรกิจ 
เว็บไซด Operation-Mediation (n.d.) ใหความหมายของมีจินตนาการวาหมายถึง เปน

การบูรณาการของบุคคลระหวางการสรางสรรคและการเรียนรู ชวยใหบุคคลติดตามสิ่งที่สนใจและ
ประสบความสําเร็จ 

Sasson (n.d.) ใหความหมายของมีจินตนาการวาหมายถึง เปนความสามารถในการมโนภาพ
ภายในใจ แลวสรางภาพใหม ที่ไมเคยปรากฏมากอน เปนพลังในการเปลี่ยนแปลงชีวิต บทบาท คุณคา 
และพลังในการสรางสรรค 

Serf-Walls (2014) ใหความหมายของมีจินตนาการวาหมายถึง การคิดเชิงบวก สรางสรรคให
เปนจริง ทําใหเกิดประกายความหลงใหล สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมในอนาคต กระตุนใหคิดสรางสรรค
และนวัตกรรม 

Satell (2014) ใหความหมายของมีจินตนาการวาหมายถึง การคิดภาพฝนในอนาคตที่
ตองการใหเกิดข้ึน นําไปสูการออกแบบการใหบริการ และการขับเคลื่อนองคกร  

Costanza (2014) ใหความหมายของมีจินตนาการวาหมายถึง เปนทักษะที่สําคัญในศตวรรษ
ที่ 21 ในการคิด การสรางความรู การคิดสรางสรรคสิ่งใหม เปนสวนสําคัญในการทําใหเกิดนวัตกรรม  

จากนิยามของมีจินตนาการตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยาม
เชิงปฏิบัติการของมีจินตนาการ (Imaginative) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง ความสามารถใน
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การคิดคิดภาพในอนาคต การคิดเชิงบวก สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมเกิดนวัตกรรม ชวยขับเคลื่อนองคกร
ใหเกิดความเจริญงอกงาม ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) 
ความสามารถในการคิดภาพในอนาคต 2) การคิดเชิงบวก 3) สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมเกิดนวัตกรรม 4) 
ชวยขับเคลื่อนองคกรใหเกิดความเจริญงอกงาม 

จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการที่เกี่ยวของกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบของมีวิสัยทัศน (Visionary) ใน 3 องคประกอบยอย คือ 1) 
กลาเสี่ยง (Risk Taking) 2) เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 3) มีจินตนาการ (Imaginative) ที่กลาวไว
ขางตน ผูวิจัยไดสรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดังตารางที่ 5 

 
ตารางท่ี 5 องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ีขององคประกอบมีวิสัยทัศน 
 

องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ 
กลาเสี่ยง (Risk 
taking) 
 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับ
ความเสี่ยงในระดับปานกลาง สามารถ
จัดการกับสถานการณที่ไมแนนอน มี
ความรอบคอบ กระตุนใหผูอื่นเกิด
ความคิดริเริ่มใหม และพรอมที่จะ
เผชิญปญหา เพื่อรักษาผลลัพธของ
องคกร 

1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับ
ความเสี่ยงในระดับปานกลาง  
2) สามารถจัดการกับสถานการณที่ไม
แนนอน  
3) มีความรอบคอบ  
4) กระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มใหม  
5) พรอมที่จะเผชิญปญหา 

เปนนัก
นวัตกรรม 
(Innovator) 

มีความคิดสรางสรรคในเชิงนวัตกรรม 
กระตุนการสรางสรรคสิ่งใหม สราง
บรรยากาศเพื่อใหเกิดการสราง
นวัตกรรมในองคกร สรางเครือขาย 
ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
  

1) มีความคิดสรางสรรคในเชิงนวัตกรรม 
2) กระตุนการสรางสรรคสิ่งใหม  
3) สรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการสราง
นวัตกรรมในองคกร  
4) สรางเครือขาย  
5) ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

มีจินตนาการ 
(Imaginative) 

ความสามารถในการคิดคิดภาพใน
อนาคต การคิดเชิงบวก สรางสรรคให
เกิดสิ่งใหมเกิดนวัตกรรม ชวย
ขับเคลื่อนองคกรใหเกิดความเจริญ
งอกงาม 

1) ความสามารถในการคิดภาพใน
อนาคต  
2) การคิดเชิงบวก  
3) สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมเกิด
นวัตกรรม  
4) ชวยขับเคลื่อนองคกรใหเกิดความ
เจริญงอกงาม 
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2.5   องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้ของ “ใหอิสระในการปฏิบัติ” (A freedom 
to act) 

2.5.1 องคประกอบของ “ใหอิสระในการปฏิบัติ” (A freedom to act) 
จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน 10 แหลงมี

ดังน้ี 
2.5.1.1 Rigby (2013) เปนนักขาว นักวิจารณเกี่ยวกับการบริหาร การเงิน ของนิตยสาร 

Financial Times และ The Sun กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom 
to Act) ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังน้ี 1) พิจารณาผลประโยชน (Consider the Benefits) 2) 
ระบุขอบเขตของงาน (Set the Scope) 3) ระบุการมอบหมายงาน (What Not to Delegate) 4) 
เรียนรูการทํางานรวมกัน (Learn to Let Go) 5) กําหนดรายละเอียด (Set a Detailed Brief) 6) ให
เครื่องมือที่ เหมาะสม (Provide the Right Tools) 7) ใหขอเสนอแนะสม่ําเสมอ (Always Offer 
Feedback) 

2.5.1.2 Demers (n.d.) ก ล า ว ถึ ง คุณลั กษณะขอ งกา ร ให อิ ส ระ ในการป ฏิบั ติ  
ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังน้ี 1) เรียนรูการทํางานรวมกัน (Learn to Let Go) 2) กําหนดลําดับ
ความสํา คัญ (Establish a Firm Priority System) 3) ดึงจุดแข็งของผูรวมงาน (Play to Your 
Workers' Strengths) 4) ใหคําแนะนําสม่ําเสมอ (Always Include Instructions) 5) สอนทักษะใหม 
(Don't be Afraid to Teach New Skills) 6) ความไววางใจ ไมตรวจสอบ (Trust, but Verify) 7) ให
ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา (Use Feedback Loops to Improve Delegation Moving Forward) 

2.5.1.3 Maser (2010) เปนนักเขียนและนักบริหาร กลาวถึงคุณลักษณะของการให
อิสระในการปฏิบัติประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังน้ี 1) คัดเลือกบุคคลและสนับสนุนดวยการสราง
แรงจูงใจ (Choose People Who are Willing to Get the Job Done and Then Support Them 
with Incentives and Motivation 2) มอบงานใหตรงกับความสามารถ (Match a Particular 
Person to a Particular Task) 3) กําหนดงานและการสื่อสารที่กระชับ (Define the Task and 
Communicate It Concisely) 4) ติดตามความกาวหนา (Monitor Progress) 5) สงเสริมความคิด
สรางสรรคและการทํางานที่หลากหลาย (Encourage Creativity and Allow for Different Styles 
of Working) และ  6) ใหรางวัล (Always Reward Effort) 

2.5.1.4 Ryan (2010) กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ ประกอบดวย 
5 องคประกอบ ดังน้ี 1) การศึกษาวิจัย (Research) 2) การพูดในที่สาธารณะ (Public Speaking) 3) 
การสรางทีมงาน (Team Building) 4) การเขียน (Writing) และ 5) การแสดงทัศนะ/โตวาที 
(Debating) 

2.5.1.5 Zwilling (2013) กล า ว ถึ ง คุณลั กษณะของการ ให อิส ระ ในการปฏิบั ติ  
ประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังน้ี 1) เลือกงานที่จะมอบหมาย (Choose What Tasks You are 
Willing to Delegate) 2) เลือกคนที่เหมาะสมในการมอบหมายงาน (Pick the Best Person to 
Delegate to) 3) ใหความไววางใจ (Trust Those to Whom You Delegate) 4) มีความชัดเจนใน
การมอบหมายงานและสอนงาน (Give Clear Assignments and Instructions) 5) กําหนดเวลาและ
ติดตามงานอยางเปนระบบ (Set a Definite Task Completion Date and a Follow-Up System) 
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6) ใหความช่ืนชม (Give Public and Written Credit) 7) มอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจ 
(Delegate Responsibility and Authority, Not Just the Task) และ 8) หลีกเลี่ยงการมอบหมาย
ยอนกลับ (Avoid Reverse Delegation) 

2.5.1.6 เ ว็บไซด Rosetta Stone Enterprise and Education (2014) เปนเ ว็บไซด
เกี่ยวกับการศึกษา ภาวะผูนํา และบันเทิง กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ 
ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) มีการวิเคราะห (Analysis) 2) มีการสื่อสาร (Communication) 
3) มีความจริงใจ (Trust) และ 4) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

2.5.1.7 Cfer (2001) กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ ประกอบดวย 
6 องคประกอบ ดังน้ี 1) ใหกําลังใจผูรับมอบงาน (Reinforce a Delegatee’s Role) 2) ใหการ
สนับสนุน (Provide Support) 3) ใหขอมูลยอนกลับ (Give Feedback) 4) ใหรางวัล (Praise and 
Reward) 5) วิเคราะหอุปสรรค/ปญหา (Analyze Difficulties) และ 6) พัฒนาตนเอง (Develop 
Your Own Delegation Skills) 

2.5.1.8 เว็บไซด Business Balls ซึ่งเปนเว็บไซดเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการองคกร 
กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ ประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังน้ี 1) ระบุขอบเขต
ของงาน (Define the Task) 2) การคัดเลือกบุคคล (Select The Individual or Team) 3) ประเมิน
ความสามารถ (Assess Ability and Training Needs) 4) การอธิบายเหตุผล (Explain the Reasons) 
5) ระบุผลลัพธ  (State Required Results) 5) การพิจารณาทรัพยากร (Consider Resources 
Required) 6) ก า ร ต ก ล ง ร ว ม กั น  (Agree Deadlines) 7) ก า ร ส นั บ ส นุ น  (Support and 
Communicate) 8) ใหขอมูลยอนกลับ (Feedback on Results)  

2.5.1.9 เว็บไซด Lesroches ซึ่งเปนเว็บไซดเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการองคกร 
กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองหา
ความสําเร็จ (Find a Win-Win Deal) 2) มีความรับผิดชอบ (Have Responsibilities) 3) มอบหมาย
งาน (Delegate the Whole Task) 

2.5.1.10 เว็บไซด Mindtools ซึ่งเปนเว็บไซดเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการองคกร. 
กลาวถึงคุณลักษณะของการใหอิสระในการปฏิบัติ ประกอบดวย 10 องคประกอบ ดังน้ี 1) ระบุ
ผลลัพธ  (Clearly Articulate the Desired Outcome) 2) กํ าหนดข อจํ ากั ด  (Clearly Identify 
Constraints and Boundaries) 3) ใหพลังอํานาจ (Empower) 4) มีความรับผิดชอบ (Responsibility 
with the Amount of Authority) 5) มี ค ว าม รู  (Intimate Knowledge) 6) ใ ห ก า ร ส นับ ส นุน 
(Provide Adequate Support) 7) มุงผลลัพธ (Focus on Results) 8) หลีกเลี่ยงการมอบหมายงาน
จ ากบ นล ง ล า ง  (Avoid Upward Delegation) 9) ส ร า ง แ ร ง จู ง ใ จ  (Build Motivation and 
Commitment) 10) สงเสริมและรักษาการควบคุมกํากับใหคงที่ (Establish and Maintain Control) 

จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานเพื่อการ
สังเคราะหกําหนดองคประกอบของการใหอิสระในการปฏิบัติจาก 10 แหลง ดังกลาวมาน้ัน ผูวิจัย
พิจารณาเห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนักวิชาการเรียกช่ือตางกัน ดังน้ันเพื่อให
การนําเอาองคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูวิจัยจึงกําหนดช่ือองคประกอบที่
มีความหมายเหมือนกันแตเรียกช่ือแตกตางกันที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมาย
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เดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื่นที่ใชช่ือแตกตางกันน้ัน หรือเลือกใชช่ือองคประกอบใด
องคประกอบหน่ึง ดังน้ี 

1. ใหการสนับสนุน (Provide Support) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) 
ใหขอเสนอแนะสม่ําเสมอ 2) ใหคําแนะนําสม่ําเสมอ 

2. ความไววางใจ (Trust) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) มีความจริงใจ 2) 
มีความรับผิดชอบ 3) ใหพลังอํานาจ 4) การแสดงทัศนะ/โตวาที (Debating) 

3. การมอบหมายงาน (Delegation) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) ดึงจุด
แข็งของผูรวมงาน 2) การสรางทีมงาน 3) ใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

4. สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) มีองคประกอบที่มีความหมาย
เดียวกันมีดังน้ี 1) การศึกษาวิจัย 2) มีการวิเคราะห (Analysis) 3) วิเคราะหอุปสรรค 4) คนหา
ความสําเร็จ 5) ระบุผลลัพธ มุงผลลัพธ 

จากการกําหนดช่ือองคประกอบใหอิสระในการปฏิบัติ  รายการขางตน และจากองคประกอบ
ที่เปนทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานแหลงตางๆที่มีความหมาย
เฉพาะอื่นๆ  ผู วิจัยไดนํามาแสดงในตารางสังเคราะหที่ 6 โดยองคประกอบเหลาน้ีถือวาเปน
องคประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณาใชเกณฑ
เพื่อกําหนดเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
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ตารางท่ี 6 สังเคราะหองคประกอบของการใหอิสระในการปฏิบัติ 
 

 
องคประกอบของการใหอิสระในการปฏิบัต ิ

2.
5.

1.
1 

2.
5.

1.
2 

2.
5.

1.
3 

2.
5.

1.
4 

2.
5.

1.
5 

2.
5.

1.
6 

2.
5.

1.
7 

2.
5.

1.
8 

2.
5.

1.
9 

2.
5.

1.
10

 

คว
าม

ถี่ 

1 การมอบหมายงาน (Delegation)          
 9 

2 สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity)   
 

       
7 

3 ใหการสนับสนุน (Provide Support)           
7 

4 มีความไววางใจ (Trust)         
   

6 

5 ติดตามความกาวหนา (Monitor Progress)   
 

       
4 

6 ใหรางวัล (Reward Effort)   
 

       
4 

7 การทํางานรวมกัน (Learn to Let Go)          
 

4 

8 ระบุขอบเขตของงาน (Set the Scope)          
 

4 

9 กําหนดรายละเอียดความเชื่อ (Set a Detailed Brief)        
   

3 

10 พิจารณาผลประโยชน/ปญหา (problem analysis)          
 

2 

11 ระบุผลลัพธ (State Required Results)           
2 

12 ใหขอมูลยอนกลับสมํ่าเสมอ (Always Offer Feedback) 
 

         
 

2 

13 การส่ือสาร (Communication)    
 

      
2 

14 มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)           
2 

15 สอนทักษะใหม (Don't Be Afraid to Teach New Skills)  
 

    
 

   
1 

16 มีความรับผิดชอบ (Have Responsibilities)           
1 

17 มีความรู (Intimate Knowledge)    
 

      
1 

18 ใหเครื่องมือที่เหมาะสม (Provide the Right Tools)         
  

1 

19 การเขียน (Writing)    
 

      
1 

20 การพิจารณาทรัพยากร (Consider Resources Required)           
1 

รวม 7 7 6 5 8 4 6 8 3 1
0 

6
4 
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จากตารางที่ 6 ผลการสังเคราะหองคประกอบการมีวิสัยทัศน พบวา มีองคประกอบที่เปน
กรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical  Framework) จํานวน 20 องคประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถ่ีสูงต้ังแต 6 ข้ึนไป เพื่อคัดสรรเปนองคประกอบหลักที่เปน
กรอบแนวคิด (Conceptual  Framework) เพื่อการวิจัย ไดจํานวน 4 องคประกอบ ดังน้ี  

1 การมอบหมายงาน (Delegation) 
2 สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 
3 ใหการสนับสนุน (Provide Support) 
4 มีความไววางใจ (Trust) 
จากองคประกอบของการใหอิสระในการปฏิบัติขางตน สามารถสรางตัวโมเดลการวัดการมี

วิสัยทัศนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได  ดังภาพที่ 4 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4 โมเดลการวัดการใหอิสระในการปฏิบัติ 
 

จากภาพที่ 4 แสดงโมเดลการวัดของ “ใหอิสระในการปฏิบัติ” ไดจากการสังเคราะหทฤษฎี 
และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานที่เกี่ยวของซึ่งประกอบดวย 1) การมอบหมาย
งาน 2) สงเสริมความคิดสรางสรรค 3) ใหการสนับสนุน 4) มีความไววางใจ ในลําดับตอไป ผูวิจัยจะ
ศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานเพื่อกําหนดเปนนิยามเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเช่ือมโยงไปถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดังน้ี 

2.5.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “การมอบหมายงาน” (Delegation) 
เว็บไซด Mindtools (n.d.) ใหความหมายของการมอบหมายงานวาหมายถึง ความปรารถนา

ในการไดรับความไววางใจ การสนับสนุนที่เพียงพอ การระบุขอบเขตของงาน ใหการยอมรับ มุงพัฒนา
ใหเกิดความเจริญและผลลัพธขององคกร  

เว็บไซด Business Balls (n.d.) ใหความหมายของการมอบหมายงานวาหมายถึง เปนทักษะ
ที่สําคัญในการจัดการ มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหม ชวยประหยัดเวลา เปนผูสราง
ความสําเร็จ สรางแรงจูงใจ นําไปสูความสําเร็จในการวางแผนการพัฒนาทีม มีความรับผิดชอบที่สูงข้ึน 

 
 

 

การใหอิสระในการปฏิบัติ 
(A Freedom to Act) 

การมอบหมายงาน (Delegation) 

สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 

 

ใหการสนับสนุน (Provide Support) 

 

มีความไววางใจ  (Trust) 
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Rigby (2013) ใหความหมายของการมอบหมายงานวาหมายถึง เปนทักษะที่สําคัญของผูนํา 
ใหคาตอบแทนที่คุมคากับงานที่ทํา 

Trunk (2007) ใหความหมายของการมอบหมายงานวาหมายถึง ความสามารถในการเรียนรู
และสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม จัดการกับปญหาที่เกิดข้ึน การมอบหมายงานที่ดี 
ประกอบดวย 1) ทําใหบุคคลอื่นมีความสมบูรณแบบกวาตนเอง 2) รับรูถึงสิ่งที่สําคัญที่สุด 3) มุง
ชวยเหลือใหบุคคลอื่นมีความเจริญ 4) ใหผลงานที่ดีที่สุด 5) ตําหนิตนเองเมื่อเกิดความผิดพลาด 6) ให
เวลาพัก 7) ละทิ้งสิ่งที่ทําใหเกิดความเครียด 

เว็บไซด Rosetta Stone (2014) ใหความหมายของการมอบหมายงานวาหมายถึง บุคคลที่
เปนผู นํา มีความสามารถในการจัดการ มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับบุคคลที่มี
ความสามารถ รับผิดชอบตอผลของการมอบหมายงานน้ัน ประกอบดวย 1) การวิเคราะห 2) การ
สื่อสาร 3) ความไววางใจ 4) ความสามารถในการปรับตัว 

จากนิยามของการมอบหมายงานตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปน
นิยามเชิงปฏิบัติการของการมอบหมายงาน (Delegation) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง 
ความสามารถในการการเรียนรูและสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม มอบหมายงานและความ
รับผิดชอบใหกับบุคคล มีความรับผิดชอบ ใหการสนับสนุนที่เพียงพอ สรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จ 
ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัดไดตัวบงช้ี คือ 1) ความสามารถในการ
เรียนรูและสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม 2) มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับบุคคล 
3) มีความรับผิดชอบ 4) ใหการสนับสนุนที่เพียงพอ 5) สรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จ  

2.5.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “สงเสริมความคิดสรางสรรค” (Encourage 
creativity) 

Brown (2015) ใหความหมายของสงเสริมความคิดสรางสรรควาหมายถึง การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ใหโอกาสในการสื่อสาร ใหอิสระในการพูด การวิเคราะหและประเมินโอกาสที่จะสําเร็จ 

Komar (2015) ใหความหมายของสงเสริมความคิดสรางสรรควาหมายถึง การชวยใหมี
ความคิดสรางสรรค เกิดจินตนาการและนวัตกรรม รวมถึงการสรางแรงบันดาลใจ 

Glassman (2016) ใหความหมายของสงเสริมความคิดสรางสรรควาหมายถึง เปนวิธีการ
สนับสนุนแนวคิด ความคิดใหมๆ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยน และพัฒนา
แนวคิดที่ดีไปสูผลลัพธ 

จีระพันธุ  พูลพัฒน  (2549) ใหความหมายของสงเสริมความคิดสรางสรรควาหมายถึง การ
สราง “บรรยากาศที่สรางสรรค” (Creative Climate) จะชวยกระตุนความคิดสรางสรรค จุดสําคัญ
จะตองเริ่มตนดวย 1) การมีประชาธิปไตย ที่จะเปนเครื่องมือนําไปสู ความเปนอิสระ และการเรียนรู
ตลอดชีวิต 2) พิจารณาวิธีสอน และวิถีทางที่มีความตอเน่ืองในการพัฒนาความคิดสรางสรรค 3) สราง
ความเขาใจในความคิดรวบยอด ทักษะและกระบวนการของศาสตรตางๆ วิธีการสรางและประเมิน
ความรู 

วีณา ประชากูล (2549) ใหความหมายของสงเสริมความคิดสรางสรรควาหมายถึง เปน
กระบวนการคิดที่เกี่ยวของกับสิ่งใหม โดยดึงเอาประสบการณเดิมออกมาทั้งหมด และเลือกที่จะสราง
แบบแผนใหม ประกอบดวย 2 สวน คือ ความคิดคลองตัว (Fluency) สามารถที่ผลิตความคิดที่นุมนวล
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และรวดเร็วในการแกปญหา และความคิดยืดหยุน (Flexibility) สามารถคนพบลักษณะที่มีความ
หลากหลาย ทําใหเกิดการตอยอดความรูเดิมและตอเติมจินตนาการ 

สิทธิชัย ลายเสมา (2557) ใหความหมายของสงเสริมความคิดสรางสรรควาหมายถึง
กระบวนการคิดของสมองซึ่งมีความสามารถในการคิดไดหลากหลายและแปลกใหมจากเดิม โดย
สามารถนําไปประยุกตทฤษฎี หรือหลักการไดอยางรอบคอบและมีความถูกตอง จนนําไปสูการคิดคน
และสรางสิ่งประดิษฐที่แปลกใหมหรือรูปแบบความคิดใหม การสงเสริมความคิดสรางสรรคทําไดโดย 
1) การระดมสมอง (Brainstorming) 2) การปลูกฝงความกลาที่จะทําสิ่งสรางสรรค 3) การสราง
ความคิดใหม 4) การตรวจสอบความคิด 

จากนิยามของสงเสริมความคิดสรางสรรคตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัย
สรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการของสงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) เพื่อการวิจัยใน
ครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง การสนับสนุนแนวคิดใหมในการดําเนินงาน สรางแรงบันดาลใจ ชวยใหมี
ความคิดสรางสรรคเกิดจินตนาการและนวัตกรรม เพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยน ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) การสนับสนุน
แนวคิดใหมในการดําเนินงาน 2) สรางแรงบันดาลใจ 3) ชวยใหมีความคิดสรางสรรค 4) เพิ่มโอกาสใน
การแลกเปลี่ยน 5) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2.5.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “ใหการสนับสนุน” (Provide support) 
เว็บไซด Hgcapital (n.d.) ใหความหมายของใหการสนับสนุนวาหมายถึง เปนการบริหาร

ทีมงานใหประสบความสําเร็จ สนับสนุนความรู แลกเปลี่ยนแนวคิด สนับสนุนดานโครงสราง 
ผูเช่ียวชาญ เพื่อใหการทํางานราบรื่น  

Hart & Moore (n.d.) ใหความหมายของใหการสนับสนุนวาหมายถึง การเปนผูเช่ียวชาญ ให
คําแนะนํา เปนที่ปรึกษาในการทํางานแกทีมงานและเปดโอกาสใหทีมงานไดสื่อสารในทีม 

Kreitner & Kinicki (2001) ใหความหมายของใหการสนับสนุนวาหมายถึง ทีมงานมีโอกาส ที่
จะสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนหากไดรับการสนับสนุน และสิ่งอํานวยความสะดวกจากองคการ ซึ่ง
เปาหมายของ ทีมงานตองเปนไปในแนวทางเดียวกันกับเปาหมายของ องคการ  

Gelbard & Carmeli (2008) ใหความหมายของใหการสนับสนุนวาหมายถึง ความเช่ือและ 
การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับคุณคา การยกยองที่องคการ ไดมอบใหจากการทํางานของพนักงาน รวม
ไปถึงความใสใจ ในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน  

Eikenberry (2011) ใหความหมายของใหการสนับสนุนวาหมายถึง วิธีการชวยเหลือใหทีม
ประสบความสําเร็จ ทําหนาที่ทั้งผูนํา และเพื่อนรวมงาน โดยมีวิธีการดังน้ี 1) คาดหวังและสนับสนุน
ทีม 2) มุงความสําเร็จของทีม 3) สรางสรรควิสัยทัศนของทีม 4) สรางความสัมพันธในทีม 5) ใหการ
ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม 6) สงเสริมและสนับสนุนสมาชิกในทีม 

Chiang & Hsieh (2012) ใหความหมายของใหการสนับสนุนวาหมายถึง พนักงานจะตอบ
แทนการสนับสนุนจากองคการดวยการเพิ่มความพยายาม ในการทํางาน กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่
ดี  

จากนิยามของใหการสนับสนุนตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยาม
เชิงปฏิบัติการของใหการสนับสนุน (Provide Support) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง บริหาร
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ทีมงานใหประสบความสําเร็จ เปนที่ปรึกษาในการทํางาน ใหคําแนะนํา การเปดโอกาส สรางสรรค
วิสัยทัศนของทีม เพื่อใหทีมประสบความสําเร็จ ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม ซึ่ง
นิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) บริหารทีมงานใหประสบ
ความสําเร็จ 2) เปนที่ปรึกษาในการทํางาน 3) ใหคําแนะนํา 4) การเปดโอกาส 5) สรางสรรควิสัยทัศน
ของทีม 6) ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม 

2.5.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “ความไววางใจ” (Trust) 
เว็บไซด Kenblanchard (n.d.) ใหความหมายของความไววางใจวาหมายถึง เปนหัวใจสําคัญ

ของสัมพันธภาพและการทํางาน ที่ผูบริหารใชในการใหขอมูล มีการแลกเปลี่ยนที่ดี สรางบรรยากาศใน
การทํางาน ชวยใหทีมและผูนํามีสัมพันธภาพที่ดี มีความมุงมั่น การทํางานมีประสิทธิภาพสูง เพื่อ
เปาหมายขององคกร 

Halvorson (n.d.) ใหความหมายของความไววางใจวาหมายถึง การกระทําที่แสดงความสนใจ
ผูรวมงาน สรางความอบอุน เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน กลวิธีการสรางความไววางใจประกอบดวย 
1) การใหความสนใจ 2) ไววางใจ 3) แสดงความเห็นอกเห็นใจ 

Mayer, Davis, & Schoorman (1995) ใหความหมายของความไววางใจวาหมายถึงความ
ต้ังใจกระทําตอผูอื่นบนพื้นฐานความคาดหวังเชิงบวกที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต
เงื่อนไขของความเสี่ยงและการพึ่งพากัน  

Marshall (2000) ใหความหมายของความไววางใจวาหมายถึงความไววางใจเปนผลสะทอนที่
เกิดจากความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย ของบุคลที่มีตอลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น 

Horsager (2012) ใหความหมายของความไววางใจวาหมายถึง เปนสิ่งสําคัญที่ผูนําชวยให
วิสัยทัศนนาสนใจ ความเขมแข็งของกลยุทธ การสื่อสารที่ดี ทักษะของทีม ผูนําที่สรางแรงบันดาลใจให
เกิดความไววางใจ จะไดผลลัพธที่ดีข้ึน มีกําลังใจ การคงอยู การสรางสรรค และความจงรักภักดีของ
ทีม 

Nancy (2014) ใหความหมายของความไววางใจวาหมายถึง การสรางความไววางใจเปน
คุณลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนํา จะมีความสามารถดังน้ี 1) การฟงที่ดี 2) เปนผูรวมงาน แบงปน
ความรับผิดชอบกับความสําเร็จและลมเหลว 3) ตัดสินบนพื้นฐานของความจริง 4) จัดการความเสี่ยง 
5) ตระหนักรูในตนเอง 

จากนิยามของความไววางใจตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยาม
เชิงปฏิบัติการของความไววางใจ (Trust) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง การกระทําที่แสดง
ความสนใจเห็นอกเห็นใจผูรวมงาน สรางแรงบันดาลใจใหเกิดความไววางใจ มีการสื่อสารที่ดี ตัดสินบน
พื้นฐานของความจริง แบงปนความรับผิดชอบในความสําเร็จและลมเหลว ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยง
ถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) การใหความสนใจ เห็นอกเห็นใจ 2) สรางแรงบันดาลใจให
เกิดความไววางใจ 3) มีการสื่อสารที่ดี 4) ตัดสินบนพื้นฐานของความจริง 5) แบงปนความรับผิดชอบ
ในความสําเร็จและลมเหลว  

 จากผลการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานที่
เกี่ยวของกับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบของใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom 
To Act) ใน 4 องคประกอบยอย คือ 1) การมอบหมายงาน (Delegation) 2) สงเสริมความคิด
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สรางสรรค (Encourage Creativity) 3) ใหการสนับสนุน (Provide Support) 4) ความไววางใจ 
(Trust) ที่กลาวไวขางตน ผูวิจัยไดสรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดัง
ตารางที่ 7 

 
ตารางท่ี 7 องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ีขององคประกอบการใหอิสระในการ
ปฏิบัติ 
 

องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ 
การมอบหมายงาน 
 (Delegation) 
 

ความสามารถในการการเรียนรู
และสอนบุคคลอื่นใหเกิดการ
เรียนรูสิ่งใหม มอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบใหกับบุคคล มี
ความรับผิดชอบ ใหการสนับสนุน
ที่เพียงพอ สรางแรงจูงใจใหเกิด
ความสําเร็จ 
 

1) ความสามารถในการเรียนรูและสอน
บุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม  
2) มอบหมายงานและความรับผิดชอบ
ใหกับบุคคล  
3) มีความรับผิดชอบ  
4) ใหการสนับสนุนที่เพียงพอ  
5) สรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จ 

สงเสริมความคิด
สรางสรรค 
(Encourage 
Creativity) 
 

การสนับสนุนแนวคิดใหมในการ
ดําเนินงาน สรางแรงบันดาลใจ 
ชวยใหมีความคิดสรางสรรคเกิด
จินตนาการและนวัตกรรม เพิ่ม
โอกาสในการแลกเปลี่ยน ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลง 

1) การสนับสนุนแนวคิดใหมในการ
ดําเนินงาน  
2) สรางแรงบันดาลใจ  
3) ชวยใหมีความคิดสรางสรรค  
4) เพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยน 5) ทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ใหการสนับสนุน 
(Provide Support) 
 

บริหารทีมงานใหประสบ
ความสําเร็จ เปนที่ปรึกษาในการ
ทํางาน ใหคําแนะนํา การเปด
โอกาส สรางสรรควิสัยทัศนของ
ทีม เพื่อใหทีมประสบความสําเร็จ 
ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพา
ตนเองของทีม 

1) บริหารทีมงานใหประสบความสําเร็จ  
2) เปนที่ปรึกษาในการทํางาน  
3) ใหคําแนะนํา  
4) การเปดโอกาส  
5) สรางสรรควิสัยทัศนของทีม  
6) ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพา
ตนเองของทีม 

ความไววางใจ 
(Trust) 
 

การกระทําที่แสดงความสนใจเห็น
อกเห็นใจผูรวมงาน สรางแรง
บันดาลใจใหเกิดความไววางใจ มี
การสื่อสารที่ดี ตัดสินบนพื้นฐาน
ของความจริง แบงปนความ
รับผิดชอบในความสําเร็จและ
ลมเหลว 

1) การใหความสนใจ เห็นอกเห็นใจ  
2) สรางแรงบันดาลใจใหเกิดความ
ไววางใจ  
3) มีการสื่อสารที่ดี  
4) ตัดสินบนพื้นฐานของความจริง 5) 
แบงปนความรับผิดชอบในความสําเร็จ
และลมเหลว  
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2.6 องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้ของ “มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน” 
(Adaptive Challenge) 
2.6.1 องคประกอบของ “มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน” (Adaptive Challenge) 
จากผลการศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงาน 12 แหลง 

มีดังน้ี 
2.6.1.1 Heifetz, Grashow, & Linsky (2009) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทา

ทายเชิงปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) ผู นําเสนอสถานการณของปญหา 
(Presenters Tell a Long) 2) สะทอนปญหา (Community of Jerks) 3) ยุติปญหา (End World 
Hunger) 4) ช่ืนชมความสําเร็จ (Breakfast of Champions) 

2.6.1.2 Heifetz, Grashow, & Linsky (2013) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) หลีกเลี่ยงการสั่งการเชิงเสน (Input and 
Output are Not Linear) 2) มี อํ านาจสั่ ง การ  ( Formal Authority is Insufficient) 3) ต อ งการ
ผลลัพธที่แตกตาง (Different Factions Each Want Different Outcomes) 4) หาวิ ธีการใหม  
(Previously Highly Successful Protocols Seem Antiquated) 

2.6.1.3 Heifetz & Laurie (2016) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองปญหา/สถานการณ (Get on the Balcony) 
2) ระบุสิ่งที่ตองปรับเปลี่ยน ( Identify the Adaptive Change) 3) มองปญหาใหเปนเรื่องปกติ 
(Regulate Distress) 4) รักษาวินัย (Maintain Disciplined Attention) 5) มอบหมายงาน (Give 
the Work Back to People) 6) รักษาอํานาจ (Protect Voices of Leadership from Below)  

2.6.1.4 Rhead (2011) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) หลีกเลี่ยงการสั่งการเชิงเสน (Input and Output are Not 
Linear) 2) มีอํานาจสั่ งการ (Formal Authority is Insufficient) 3) ตองการผลลัพธที่แตกตาง 
(Different Factions Each Want Different Outcomes) 4) ก า ร เ ป ลี่ ย นแป ล ง ความท าท าย 
(Changing Challenge) 

2.6.1.5 Heifetz, Grashow, & Linsky (2014) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองภาพใหญ (Elephants in the Room 
are Named) 2) มีความรับผิดชอบรวมกัน (Responsibility for the Organization’s Future is 
Shared) 3) ใชวิจารณญาณอยางอิสระ (Independent Judgment is Expected) 4) พัฒนาภาวะ
ผูนํา (Leadership Capacity is Developed) 4) การสะทอนคิดและเรียนรูอยางตอเน่ือง (Reflection 
and Continuous Learning are Institutionalized) 

2.6.1.6 Heifetz &  Linsky (2011) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองปญหา/สถานการณ (Get on the Balcony) 
2) ระบุปญหา (Determine the Ripeness of the Issue in the System) 3) ระบุบทบาทตนเอง 
(Ask, Who am I in This Picture?) 4) วิเคราะหกรอบความคิด (Think Hard about Your Framing) 
5) มีความมั่นคง (Hold Steady) 6) วิเคราะหสถานการณ (Analyze the Factions That Begin to 
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Emerge) 7) มุงเปาหมาย/ความสําเร็จของทีม (Keep The Work at the Center of People’s 
Attention) 

2.6.1.7 NG (2016) เ ป น ผู บ ริ ห า ร ข อ ง  International Institute for Facilitation 
(INIFAC) และเปนนักสรางแรงกระตุนในการพัฒนาภาวะผูนํา กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) ความสัมพันธของทีม (Relatable to the 
Team) 2) รวมแกปญหา (Have to Willing Be Part of the Solution) 3) มีวิธีการแกปญหาใหม 
(No Known Solution) 4) มีอิสระ (Requires Collective Wisdom) 5) มีการจัดการกับความ
ลมเหลว (Have to Deal with Constants Setbacks) 

2.6.1.8 Allen, Stelzner, &  Wielkiewicz (n.d.) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) อยูกับทรัพยากรที่จํากัด (Living With 
Environmental Limits) 2) มองภาพใหญ (Globalization of Perspective) 3) พัฒนาความสามารถ
ในการปรับตัว (Developing the Capacity to Adapt to Changes in Social Ecology) 4) พัฒนา
อิสระและจริยธรรมในการตอบสนองการแกปญหา (Developing the Wisdom and Ethics to 
Respond to Scientific Discoveries) 5) ปรับเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (Transforming Information 
Into Knowledge and Wisdom) 

2.6.1.9 Sanaghan & Lohndorf (2015) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองความซับซอนและคลุมเครือเปนเรื่องทาทาย 
(Complexity and Ambiguity 2) มีความสุขกับการเปลี่ยนแปลง (The Pace of Change Will 
Continue to Increase Over Time) 3) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) 

2.6.1.10 Hoffman (n.d.) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 1) มุงความสําเร็จขององคกร (It Preserves the DNA Essential 
for the Species’ Continued Survival) 2) จัดการกับปญหาที่ยุงเหยิง (It Discards (Re-Regulates 
or Rearranges) 3) คนหาวิธีการใหมๆ (It Creates New DNA Arrangements that Give Species 
the Ability to Flourish in New Ways and in More Challenging Environments) 

2.6.1.11 Heifetz, Grashow & Linksy (2009) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 1) มองชองวางระหวางคานิยมและการปฏิบัติ 
(Gap between Espoused Values and Behavior) 2) มีการแขงขัน (Competing Commitments) 
3) นําเสนอปญหา (Speaking the Unspeakable) 4) หลีกเลี่ยงงาน (Work Avoidance) 

2.6.1.12 Pronovost (2011) กลาวถึงคุณลักษณะของการมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี1) เผชิญปญหาและความสูญเสีย (Surface the Real and 
Perceived Losses) 2) การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Communicate the Need for Change) 
3) วิเคราะหตนเอง (Tune into WIIFM) 4) พยายามทําความเขาใจ (Seek to Understand Rather 
Than Judge) 5) ติดตามปญหาขององคกร (Monitor the Organizational Pressure) 

จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานเพื่อการ
สังเคราะหกําหนดองคประกอบของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน จาก 12 แหลง ดังกลาวมาน้ัน ผูวิจัย
พิจารณาเห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนักวิชาการเรียกช่ือตางกัน ดังน้ันเพื่อให
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การนําเอาองคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูวิจัยจึงกําหนดช่ือองคประกอบที่
มีความหมายเหมือนกันแตเรียกช่ือแตกตางกันที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมาย
เดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื่นที่ใชช่ือแตกตางกันน้ัน หรือเลือกใชช่ือองคประกอบใด
องคประกอบหน่ึง ดังน้ี 

1. สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกัน
มีดังน้ี 1) มีอํานาจที่เพียงพอ 2) ระบุสิ่งที่ตอปรับเปลี่ยน 3) สะทอนคิดและเรียนรูอยางตอเน่ือง 4) ช่ืน
ชมความสําเร็จ 5) การจัดการกับความลมเหลว 6) พัฒนาอิสระและจริยธรรมในการตอบสนองการ
แกปญหา 7) การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2. มุงเปาหมาย (Focus on Success) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) 
ตองการผลลัพธที่แตกตาง 2) มองปญหาเปนสิ่งปกติ 3) รับผิดชอบตอองคกรในอนาคต 4) รวม
แกปญหา 5) มีการแขงขัน 6) ติดตามปญหาขององคกร 

3. วิธีแกปญหาใหม (Seek New Way) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) 
ความทาทายการเปลี่ยนแปลง 2) ใชวิจารณญาณอยางอิสระ 3) วิเคราะหกรอบความคิด 4) อยูภายใต
ทรัพยากรที่จํากัด 5) มองความซับซอนและคลุมเครือเปนเรื่องทาทาย 6) มองชองวางระหวางคานิยม
และการปฏิบัติ 

4. พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) มีองคประกอบที่มี
ความหมายเดียวกันมีดังน้ี 1) พัฒนาความสามารถ 2) ระบุบทบาทตนเอง 3) ใหอิสระในการปฏิบัติ 4) 
มีความสุขกบัการเปลี่ยนแปลง 5) จัดการกับปญหา (ยุงเหยิง) 5) เผชิญปญหาและยอมรับการสูญเสีย 

จากการกําหนดช่ือองคประกอบมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน  4 รายการขางตน และจาก
องคประกอบที่เปนทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานแหลงตางๆที่มี
ความหมายเฉพาะอื่นๆ  ผูวิจัยไดนํามาแสดงในตารางสังเคราะหที่ 8 โดยองคประกอบเหลาน้ีถือวา
เปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณาใช
เกณฑเพื่อกําหนดเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
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ตารางท่ี 8 สังเคราะหองคประกอบของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
 

 
องคประกอบของความทาทายเชิงปรับเปล่ียน 

2.
6.

1.
1 

2.
6.

1.
2 

2.
6.

1.
3 

2.
6.

1.
4 

2.
6.

1.
5 

2.
6.

1.
6 

2.
6.

1.
7 

2.
6.

1.
8 

2.
6.

1.
9 

2.
6.

1.
9 

2.
6.

1.
10

 

2.
6.

1.
11

 

คว
าม

ถี่ 

1 แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way)           
  9 

2 สนับสนุนการปรับเปล่ียน (Foster Adaptation)           
  9 

3 มุงเปาหมาย (Focus on Success)           
  9 

4 พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop 
Adaptability) 

          
  8 

5 วิเคราะหปญหา สะทอนปญหา (Get on The 
Bacony) 

          
  3 

6 นําเสนอปญหา (Presenter)           
  3 

7 มีอํานาจการส่ังการ (Authority)          
 

  3 

8 มองภาพใหญ (Globalization of Perspective)             
2 

9 รักษาอํานาจ (Protect Voice)          
 

  1 

10 ระบุปญหา (Determine the Ripeness)             
1 

11 ยุติปญหา (End World Hunger)          
 

  1 

12 วิเคราะหตนเอง (Self Analysis)          
 

  1 

13 รักษาวินัย (Maintain Discipline)             
1 

14 ทํางานเปนทีม (Team Work)  
 

    
 

     
1 

15 มอบหมายงาน (Delegation)             
1 

16 ปรับเปล่ียนขอมูลขาวสาร (Transforming 

Information) 

            

1 

17 พยายามทําความเขาใจ (Seek to Understand)    
 

        
1 

18  มีความม่ันคง (Hold Steady)    
 

        
1 

รวม 4 4 6 4 5 7 5 5 3 3 4 5 555
555
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จากตารางที่ 5 ผลการสังเคราะหองคประกอบของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน พบวา มี
องคประกอบที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จํานวน 18 องคประกอบ ซึ่งในการ
ศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถ่ีสูงต้ังแต 8 ข้ึนไป เพื่อคัดสรรเปน
องคประกอบหลักที่ เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย ไดจํานวน 4 
องคประกอบ ดังน้ี  

1. แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way)  
2. สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation)  
3. มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
4. พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 
จากองคประกอบของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนขางตน สามารถสรางตัวโมเดลการวัดการ

มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได  
ดังภาพที่ 6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 6 โมเดลการวัดมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
 

จากภาพที่ 6 แสดงโมเดลการวัดของ “มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน” ไดจากการสังเคราะห
ทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานที่เกี่ยวของซึ่งประกอบดวย 1) 
แสวงหาวิธีการใหม 2) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน 3) มุงความสําเร็จ 4) พัฒนาความสามารถในการ
ปรับตัว ในลําดับตอไป ผูวิจัยจะศึกษาทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและ
หนวยงานเพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อเช่ือมโยงไปถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีของแตละ
องคประกอบ ดังน้ี 

2.6.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “แสวงหาวิธีการใหม” (Seek New Way) 
เว็บไซด Marzano Center (n.d.) ใหความหมายของแสวงหาวิธีการใหมวาหมายถึงผูนําที่มี

วิสัยทัศนที่ชัดเจน มีการพัฒนาอยางตอเน่ือง ใหขอมูลสะทอนกลับ เปดโอกาส การสงเสริมและ
สนับสนุน คนหาวิธีการผานการอภิปรายในทีม  

Kouzes and Posner (2002) ใหความหมายของแสวงหาวิธีการใหมวาหมายถึงผูนําที่มี
คุณลักษณะกระตุนและทาทาย จะคนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยง มองปญหาเปนโอกาส

 
 

มีความทาทายเชิง
ปรับเปล่ียน 

(Adaptive Challenge) 
 

แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 

สนับสนุนการปรับเปล่ียน (Foster Adaptation) 

มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 

 

พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop 
Adaptability) 
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และความทาทาย เรียนรูจากความผิดพลาด มีทักษะการสรางสรรคและการแกปญหา สามารถมอง
ปญหาในมุมมองที่แตกตาง 

เว็บไซด Mangement Concept (2013) ใหความหมายของแสวงหาวิธีการใหมวาหมายถึง 
การมีมุมมองที่แตกตางไปจากเดิม โดยใชทรัพยากรที่มีอยู เพื่อลดการคุกคามและความเสี่ยง ใน
สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง ผู นําควรมีคุณลักษณะดังน้ี 1) การมีสวนรวมขององคกร 2) 
สรางสรรคงานที่ทาทาย 3) ไมกลัวความลมเหลว 4) สรางความไววางใจในเครือขาย 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2545) ใหความหมายของแสวงหาวิธีการใหมวาหมายถึง ผูนําตองกระตุน
ใหกําลังใจผูรวมงานในการแสวงหาความคิดใหมและวิธีการใหมในการปฏิบัติงานหรือ แกปญหาหรือ
ปรับปรุงกระบวนการตาง ๆ ที่ใชในองคการ กระตุนใหกําลังใจใหเกิดการทดลองและสรางสรรค
นวัตกรรมใหม ๆ ตลอดจนพรอมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอยางชาญฉลาด 

ภัทรษมน รัตนางกูร (2552) ใหความหมายของแสวงหาวิธีการใหมวาหมายถึง กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูในงานอยางถองแทจากการที่ใสใจในการทํางาน คิดแกไขปรับปรุงงานอยู
ตลอดเวลา จนเกิดเปนความเช่ียวชาญในงาน และเกิดเปนภูมิปญญา 

จากนิยามของแสวงหาวิธีการใหมตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปน
นิยามเชิงปฏิบัติการของแสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง 
ความสามารถในการคนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยง มองปญหาเปนโอกาสและความทา
ทาย มีทักษะการสรางสรรคและการแกปญหา สามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง ซึ่งนิยาม
ดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) คนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความ
เสี่ยง 2) มองปญหาเปนโอกาสและความทาทาย 3) มีทักษะการสรางสรรคและการแกปญหา 4) 
สามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง 

2.6.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “สนับสนุนการปรับเปลี่ยน” (Foster 
Adaptation) 

Raguz & Zekan (n.d.) ใหความหมายของสนับสนุนการปรับเปลี่ยนวาหมายถึงความ
พยายามแบบพลวัตร ที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง สงเสริมการปรับตัวขององคกร ประเมิน
สถานการณ ทําใหกระบวนการปรับตัวราบรื่น มีประสิทธิภาพ คุมคา 

Heifetz, Grashow & Linsky (2009) ใหความหมายของสนับสนุนการปรับเปลี่ยนวา
หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับความจริง สรางแรงกดดันแกทีม เพื่อใหเกิดการตอบสนองตอ
ความวิตกกังวล ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการทํางาน 

Alipour & Karimi (2011) ใหความหมายของสนับสนุนการปรับเปลี่ยนวาหมายถึง สนับสนุน
ใหมีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ชวยใหองคกรเปลี่ยนแปลงวิธีการ ปฏิบัติงานของตน
เพื่อเพิ่มคุณภาพ ความสามารถ ในการผลิต รวมทั้งกอใหเกิดความคุมคาของคาใชจายและมีความ
ยืดหยุน (Flexibility) ชวยใหองคกรสามารถสนองตอบตอสถานการณที่ไมคาดหวังไดอยางรวดเร็ว 
และอยางมีประสิทธิภาพ 

Childs et.al (2011) ใหความหมายของสนับสนุนการปรับเปลี่ยนวาหมายถึง กลวิธีในการ
ปรับตัวในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง โดยการสรางความเขาใจ การเรียนรู สนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน สรางบรรยากาศ จัดการทรัพยากร มุงผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ 

รัญ ธีรัญญ (2560) ใหความหมายของสนับสนุนการปรับเปลี่ยนวาหมายถึงสนับสนุนใหมี
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) การควบคุมอารมณตนเอง (Emotional Self-Control) 
และ มุมมองเชิงบวก (Positive Outlook) เมื่อเกิดเหตุการณไมคาดฝน การควบคุมอารมณตนเองไดดี
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ข้ึน เมื่อมีปญหาเกิดข้ึน สามารถกาวขามเพื่อคนพบทางออกไดอยางรวดเร็ว มีมุมมองเชิงบวก เห็น
โอกาสที่เปนไปได เราจะสื่อสารกับทีมเพื่อกาวตอไป สรางยุทธศาสตรเพื่อลงปฏิบัติ  

จากนิยามของสนับสนุนการปรับเปลี่ยนตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุป
เปนนิยามเชิงปฏิบัติการของสนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ี
ดังน้ีวา หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง โดยมีกลวิธีในการปรับตั วใน
สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง การประเมินสถานการณ สรางความเขาใจและการเรียนรู สนับสนุน
การปรับเปลี่ยน ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการทํางาน ซึ่งนิยามดังกลาว
เช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) มีกลวิธีในการปรับตัวในสถานการณที่มีการ
เปลี่ยนแปลง 2) ประเมินสถานการณ 3) สรางความเขาใจและการเรียนรู 4) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน 
5) ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการทํางาน 

2.6.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “มุงความสําเร็จ” (Focus on Success) 
Andrew (2009) ใหความหมายของมุงความสําเร็จวาหมายถึง กลยุทธของผูนํามีการตัดสินใจ

เลือกสิ่งที่ตองการประสบความสําเร็จ ชัดเจนในเปาหมาย แรงกดดันในการทําธุรกิจ ประเมินความ
ตองการ ไดแก การตลาด การฝกฝนความเช่ียวชาญ การพัฒนาผลิตภัณฑ และความเสี่ยงที่อาจ
เกิดข้ึน 

Hooper (2015) ใหความหมายของมุงความสําเร็จวาหมายถึง ผูนําที่มีลักษณะเปนอัจฉริยะ 
ไดเปรียบในการแขงขัน ดําเนินการในสถานการณที่เขมงวด สรางพลังแกทีม มุงเนนผลลัพธ (ภาพ
ใหญ) 

Daum (2016) ใหความหมายของมุงความสําเร็จวาหมายถึง การกระทําเพื่อใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย เลือกโอกาสที่เปนไปได มีความตองการใหองคองคกรประสบความสําเร็จ โดยคํานึงถึง 1) 
วิสัยทัศน 2) งบประมาณ 3) ผูรวมงาน 4) สัมพันธภาพ 5) การเรียนรู 

แพง ชินพงศ (2559) ใหความหมายของมุงความสําเร็จวาหมายถึง ลักษณะสําคัญของคนที่มี
ความสําเร็จในชีวิตมักจะเปนคนที่ทํางานหนัก และมีความมุงมั่น โดยมีลักษณะดังน้ี 1) มีความ
มุงมั่น 2) มีความเช่ือ เพื่อเปนแรงขับที่เราจะไปใหถึงจุดหมาย 3) กลาที่จะเผชิญความกลัว 4) ไมกลัว
งานหนัก และมีความอดทน 5) ลมแลวลุกข้ึนยืน 6) เปนคนทํางานไดหลายอยางในเวลาเดียวกัน 7) 
สรางเครือขาย 

โกศล ดีศีลธรรม (มปป) ใหความหมายของมุงความสําเร็จวาหมายถึง การมุงบรรลุเปาหมาย
ระดับองคกรจะตองเกิดจากความมีสวนรวมของพนักงานทุกระดับ เพื่อสามารถเสนอแนะแนวทาง
ปรับปรุงการทํางานและรวมแกปญหา สวนผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรจัดต้ังทีมงานเพื่อรวม
ปรับปรุงการทํางานและถายทอดประสบการณเพื่อใหเกิดการเรียนรูพัฒนาทักษะที่รวดเร็ว ทําให
องคกรสามารถปรับตัวไดทันกับความเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนปจจัยสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุ
เปาหมาย 

จากนิยามของมุงความสําเร็จตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปเปนนิยาม
เชิงปฏิบัติการของมุงความสําเร็จ (Focus on Success) เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง 
ความสามารถในการตัดสินใจ ชัดเจนในเปาหมาย เลือกโอกาสที่เปนไปได ตองการใหองคองคกร
ประสบความสําเร็จ สรางพลังแกทีม บริหารงานที่มุงเนนผลลัพธ ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ี
หรือสาระหลักเพื่อการวัดไดตัวบงช้ี ดังน้ี 1) การตัดสินใจ 2) ชัดเจนในเปาหมาย 3) เลือกโอกาสที่
เปนไปได 4) ตองการใหองคกรประสบความสําเร็จ 5) สรางพลังแกทีม 6) บริหารงานที่มุงเนนผลลัพธ 



56 
 

 
 

2.6.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของ “พัฒนาความสามารถในการปรับตัว” 
(Develop Adaptability) 

เว็บไซด Oyster Connect (n.d.) ใหความหมายของพัฒนาความสามารถในการปรับตัววา
หมายถึง สงเสริมความสามารถในการปรับตัว สรางความมั่นใจภายในและความเช่ือในตนเอง ที่จะทํา
ใหสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและสิ่งที่ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

Crime (1998) ใหความหมายของพัฒนาความสามารถในการปรับตัววาหมายถึง สนับสนุนให
เกิดแนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี การเปลี่ยนแปลงคานิยมขององคกร เตรียมบุคลากร มีความยืดหยุน  

Reeves (2011) ใหความหมายของพัฒนาความสามารถในการปรับตัววาหมายถึง ใน
สถานการณที่โลกมีการเปลี่ยนแปลง ตองการผูนําที่สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ สรางการดําเนินการ
อยางมีประสิทธิภาพแกองคกร มีคุณลักษณะดังน้ี 1) ความสามารถในการอานและปฏิบัติตาม
สัญญาณการเปลี่ยนแปลง สรางการตัดสินใจในการปรับตัว 2) ความสามารถในการทดลอง เพื่อพัฒนา
ผลิตภัณฑหรือบริการใหม 3) ความสามารถในการจัดการ ระบบงานที่ซับซอน 4) ความสามารถใน
การขับเคลื่อน 5) มีความทาทายสําหรับธุรกิจขนาดใหญ ระบุความไมแนนอน มีความคิดริเริ่มในการ
จัดการกับความเสี่ยง มีทางเลือกที่หลากหลาย 

Prince (2012) ใหความหมายของพัฒนาความสามารถในการปรับ ตัวว าหมายถึง 
ความสามารถในการตอบสนอง การประเมินสถานการณใหม นําไปสูการปรับตัว เผชิญกับความ
ยากลําบากดวยความสงบ มีทัศนคติเชิงบวก เปดรับสิ่งใหม และมองภาพใหญ 

รัน ธีรัญญ (2560) ใหความหมายของพัฒนาความสามารถในการปรับตัววาหมายถึง 
ความสามารถในการปรับตัว มีมุมมองใหม มีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง สามารถปรับตัวใน
สถานการณใหมๆดวยนวัตกรรมที่ใหม พรอมปรับเปลี่ยนตนเอง มีความรูสึกทาทายเมื่อเกิดเหตุการณื
เปลี่ยนแปลงข้ึน 

จากนิยามของพัฒนาความสามารถในการปรับตัวตามทัศนะของบุคคลตางๆดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยสรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการของพัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 
เพื่อการวิจัยในครั้งน้ีดังน้ีวา หมายถึง ความสามารถในการประเมินสถานการณ เตรียมบุคลากร 
สงเสริมความสามารถในการปรับตัว สรางความมั่นใจภายในตนและความเช่ือในตนเอง ที่มีความ
ยืดหยุน สงเสริมใหเกิดแนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี ซึ่งนิยามดังกลาวเช่ือมโยงถึงตัวบงช้ีหรือสาระ
หลักเพื่อการวัด ดังน้ี 1) ประเมินสถานการณ 2) เตรียมบุคลากร 3) สงเสริมความสามารถในการ
ปรับตัว 4) สรางความมั่นใจภายในและความเช่ือในตนเอง 5) มีความยืดหยุน 6) สงเสริมใหเกิด
แนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี 

จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานที่เกี่ยวของ
กับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบของพัฒนาความสามารถในการปรับตัว 
(Develop Adaptability) ใน  4 องคประกอบยอย คือ 1) แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) (2) 
สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptability) 3) มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 4) พัฒนา
ความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) ที่กลาวไวขางตน ผูวิจัยไดสรุปเปนนิยามเชิง
ปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบ ดังตารางที่ 9 

 
 
 



57 
 

 
 

ตารางท่ี 9 องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ีขององคประกอบมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน 
 

องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ 
แสวงหาวิธีการใหม 
(Seek New Way) 

ความสามารถในการคนหาวิธีการใหม
ในการจัดการกับความเสี่ยง มองปญหา
เปนโอกาสและความทาทาย มีทักษะ
การสรางสรรคและการแกปญหา 
สามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง 
 

1) คนหาวิธีการใหมในการจัดการกับ
ความเสี่ยง  
2) มองปญหาเปนโอกาสและความทา
ทาย  
3) มีทักษะการสรางสรรคและการ
แกปญหา  
4) สามารถมองปญหาในมุมมองที่
แตกตาง 

สนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน 
(Foster 
Adaptability) 

ความสามารถในการเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีกลวิธีในการปรับตัว
ในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง การ
ประเมินสถานการณ สรางความเขาใจ
และการเรียนรู สนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน ปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการ
ทํางาน 

1) มีกลวิธีในการปรับตัวในสถานการณที่
มีการเปลี่ยนแปลง  
2) ประเมินสถานการณ  
3) สรางความเขาใจและการเรียนรู 4) 
สนับสนุนการปรับเปลี่ยน  
5) ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดาน
พฤติกรรมหรือการทํางาน 
 

มุงความสําเร็จ 
(Focus on 
Success) 

ความสามารถในการตัดสินใจ ชัดเจนใน
เปาหมาย เลือกโอกาสที่เปนไปได 
ตองการใหองคองคกรประสบ
ความสําเร็จ สรางพลังแกทีม 
บริหารงานที่มุงเนนผลลัพธ 
 

1) การตัดสินใจ  
2) ชัดเจนในเปาหมาย  
3) เลือกโอกาสที่เปนไปได  
4) ตองการใหองคกรประสบความสําเร็จ  
5) สรางพลังแกทีม  
6) บริหารงานที่มุงเนนผลลัพธ 

พัฒนาความสามารถ
ในการปรับตัว 
(Develop 
Adaptability) 

ความสามารถในการประเมิน
สถานการณ เตรียมบุคลากร สงเสริม
ความสามารถในการปรบัตัว สรางความ
มั่นใจภายในตนและความเช่ือในตนเอง 
ที่มีความยืดหยุน สงเสริมใหเกิด
แนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี 

1) ประเมินสถานการณ  
2) เตรียมบุคลากร  
3) สงเสริมความสามารถในการปรับตัว  
4) สรางความมั่นใจภายในและความเช่ือ
ในตนเอง  
5) มีความยืดหยุน  
6) สงเสริมใหเกิดแนวทางใหมในการ
ปฏิบัติที่ดี 

 

 
 
 



58 
 

 
 

2.7 โมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัย 
จากผลการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานจาก

หลากหลายแหลง เพื่อการสังเคราะหทั้งในระดับองคประกอบหลัก องคประกอบยอย นิยามเชิง
ปฏิบัติการ และตัวบงช้ี แลวสรุปเปนโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 
(Adaptive Leadership) ที่ประกอบดวยองคประกอบหลัก 4 องคประกอบ คือ (1) มีทักษะการ
จัดการ (2) มีวิสัยทัศน (3) ใหอิสระในการปฏิบัติ และ (4) มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน โดยแตละ
องคประกอบหลักมีองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกันในลักษณะเปนโมเดลการวัด 
(Measurement Model) 4 โมเดล ดังน้ี 

1) โมเดลการวัดการมีทักษะการจัดการ (Managing Skills ประกอบดวย 5 องคประกอบ 
คือ  

1.1) การจัดการองคการ (Organization) 
1.2) การสื่อสาร (Communication) 
1.3) การวางแผน (Planning) 
1.4) การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
1.5) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

2) โมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน (Visionary) ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
2.1) กลาเสี่ยง (Risk Taking) 
2.2) เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
2.3) มีจินตนาการ (Imaginative) 

3) โมเดลการวัดการใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) ประกอบดวย 4 
องคประกอบ คือ  

3.1) การมอบหมายงาน (Delegation) 
3.2) การกระตุนใหมีความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 
3.3) การใหการสนับสนุน (Provide Support) 
3.4) การไววางใจ (Trust) 

4) โมเดลการวัดการมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) ประกอบดวย 4 
องคประกอบ คือ   

4.1) แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 
4.2) สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Foster Adaptation) 
4.3) มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
4.4) พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 

ผลการสังเคราะหองคประกอบดังกลาว นํามาสรางเปนโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัว
บงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน ที่จะใชเปนโมเดลสมมุติฐาน (Hypothesis Model) เพื่อการวิจัยครั้งน้ี ดัง
ภาพที่ 7 

 
 
 
 



59 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 7 โมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัย 
 

นอกจากน้ัน องคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลักยังประกอบดวยตัวบงช้ีอีกดวยดังน้ี
  

1) องคประกอบการมีทักษะการจัดการ (Managing Skills) มีตัวบงช้ี ดังน้ี 
1.1) การจัดองคการ (Organization)  มีตัวบงช้ี 6 ตัวบงช้ี คือ 1) การจัดระเบียบองคกร 

2) การจัดกิจกรรมตางๆอยางมีระบบ 3) การทํางานตามแผนที่กําหนด 4) การมอบหมายงาน 5) การ
ใหอํานาจ 6) การจัดสรรทรัพยากร 

 
 
 

การจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management) 

กลาเส่ียง (Risk Taking) 

 
เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 

มีจินตนาการ (Imaginative) 

 

การจัดการองคการ (Organization) 

การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 

 

การมอบหมายงาน (Delegation) 

 

สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 

การไววางใจ (Trust) 

พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop 
Adaptability) 

สนับสนุนการปรับเปล่ียน (Foster Adaptation) 

แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 

ภาวะผูนําปรับเปล่ียน 
(Adaptive 

Leadership) 

การมีวิสัยทัศน 
(Visionary) 

การมีทักษะการบริหาร
จัดการ (Management 

Skills) 

การใหอิสระในการ
ปฏิบัติ (A Freedom 

to Act 

การมีความทาทายเชิง
ปรับเปล่ียน (Adaptive 

Challenge) 
มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 

การวางแผน (Planning) 

การใหการสนับสนุน (Provide Support) 

 

การส่ือสาร (Communication) 
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1.2) การสื่อสาร (Communication) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) ความสามารถในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 2) การถายทอดขอมูล 3) การฟงอยางต้ังใจ 4) สรางความเขาใจเกี่ยวกับ
กระบวนการ บทบาท หนาที่ 5) ทําใหเกิดความรวมมือและการทํางานเปนทีม  

1.3)  การวางแผน (Planning) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) สรางกลยุทธเพื่อเปนแนวทาง
ในการดําเนินไปสูเปาหมาย 2) กําหนดเปาหมายขององคกร 3) ทบทวนการทํางานกระจายจากกล
ยุทธไปสูการปฏิบัติ 4) กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ 5) คํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู 

1.4) การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) มีตัวบงช้ี 6 ตัวบงช้ี คือ 1) 
ความสามารถในการจัดการความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล 2) จัดการกับความขัดแยงดวยความเปน
ธรรมและมีประสิทธิภาพ 3) มีความเอื้ออารี 4) การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความขัดแยง 5) 
สรางความรวมมือ 6) การแขงขัน 

1.5) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) 
การวางแผนดําเนินการเพื่อลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง 2) สนับสนุนใหเกิดการ
ปรับตัว 3) พัฒนาศักยภาพขององคกร 4) กระตุนใหใชความคิดสรางสรรค 5) มีการเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ 

2) องคประกอบการมีวิสยัทัศน (Visionary) ประกอบดวย 3 องคประกอบ มีตัวบงช้ีดังน้ี 
2.1) กลาเสี่ยง (Risk Taking) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่

จะรับความเสี่ยงในระดับปานกลาง 2) สามารถจัดการกับสถานการณที่ไมแนนอน 3) มีความรอบคอบ 
4) กระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มใหม 5) พรอมที่จะเผชิญปญหา 

2.2) เปนนวัตกรรม (Innovator) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) มีความคิดสรางสรรคในเชิง
นวัตกรรม 2) กระตุนการสรางสรรคสิ่งใหม 3) สรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรมใน
องคกร 4) สรางเครือขาย 5) ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2.3) มีจินตนาการ (Imaginative) มีตัวบงช้ี 4 ตัวบงช้ี คือ 1) ความสามารถในการคิดภาพ
ในอนาคต 2) การคิดเชิงบวก 3) สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมเกิดนวัตกรรม 4) ชวยขับเคลื่อนองคกรให
เกิดความเจริญงอกงาม 

3) องคประกอบการใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) มีตัวบงช้ี ดังน้ี 
3.1) การมอบหมายงาน (Delegation) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) ความสามารถในการ

เรียนรูและสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม 2) มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับบุคคล 
3) มีความรับผิดชอบ 4) ใหการสนับสนุนที่เพียงพอ 5) สรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จ  

3.2) สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) 
การสนับสนุนแนวคิดใหมในการดําเนินงาน 2) สรางแรงบันดาลใจ 3) ชวยใหมีความคิดสรางสรรค 4) 
เพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยน 5) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

3.3) ใหการสนับสนุน (Provide Support) มีตัวบงช้ี 6 ตัวบงช้ี คือ 1) บริหารทีมงานให
ประสบความสําเร็จ 2) เปนที่ปรึกษาในการทํางาน 3) ใหคําแนะนํา 4) การเปดโอกาส 5) สรางสรรค
วิสัยทัศนของทีม 6) ชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม 

3.4) ความไววางใจ (Trust) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) การใหความสนใจ เห็นอกเห็นใจ 
2) สรางแรงบันดาลใจใหเกิดความไววางใจ 3) มีการสื่อสารที่ดี 4) ตัดสินบนพื้นฐานของความจริง 5) 
แบงปนความรับผิดชอบในความสําเร็จและลมเหลว  
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4) องคประกอบการมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) มีตัวบงช้ี ดังน้ี 

4.1) แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) มีตัวบงช้ี 4 ตัวบงช้ี คือ 1) คนหาวิธีการใหม
ในการจัดการกับความเสี่ยง 2) มองปญหาเปนโอกาสและความทาทาย 3) มีทักษะการสรางสรรคและ
การแกปญหา 4) สามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง 

4.2) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) มีตัวบงช้ี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) มีกลวิธี
ในการปรับตัวในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 2) ประเมินสถานการณ 3) สรางความเขาใจและ
การเรียนรู 4) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน 5) ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการ
ทํางาน 

4.3) มุงความสําเร็จ (Focus on Success) มีตัวบงช้ี 6 ตัวบงช้ี คือ 1) การตัดสินใจ 2) 
ชัดเจนในเปาหมาย 3) เลือกโอกาสที่เปนไปได 4) ตองการใหองคกรประสบความสําเร็จ 5) สรางพลัง
แกทีม 6) บริหารงานที่มุงเนนผลลัพธ 

4.4) พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) มีตัวบงช้ี 6 ตัวบงช้ี 
คือ 1) ประเมินสถานการณ 2) เตรียมบุคลากร 3) สงเสริมความสามารถในการปรับตัว 4) สรางความ
มั่นใจภายในและความเช่ือในตนเอง 5) มีความยืดหยุน 6) สงเสริมใหเกิดแนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ดังกลาวในบทที่  2 วา การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเ ชิงบรรยาย (Descriptive Research) มี

วัตถุประสงคหลักเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่พัฒนาข้ึน
จากทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการกับขอมูลเชิงประจักษ การกําหนดวิธีดําเนินการ
วิจัยในครั้งน้ี ไดพิจารณาใชวิธีการสรางและพัฒนาตัวบงช้ีวิธีที่ใชนิยามเชิงประจักษ  (Empirical 
Definition) และใช วิ ธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
เน่ืองจากในการสรางและพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีและ
งานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานจากหลากหลายแหลงอยางหนักแนนเขมแข็งทั้ง
ในระดับองคประกอบหลัก องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงช้ี โดยมีข้ันตอนการวิจัย
ดังตอไปน้ี 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร (Population) ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ อาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จํานวน 1,740 คน (สถาบันพระบรมราชชนก, 2559)  กําหนดขนาด
กลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชกฎอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางตอจํานวนพารามิเตอร 20:1 
ตามทัศนะของ Gold (1980) และใชวิธีการกําหนดคาพารามิเตอรแบบ Free Parameter โดย
พิจารณาจากวิธีการกําหนดคาพารามิเตอร 3 แบบจากทัศนะของ Joreskog & Sorbom (1989 อาง
ถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  คือ 1) Fixed Parameter  กรณีที่ไมมีเสนอิทธิพลระหวางตัวแปร
กําหนดใหพารามิเตอรน้ันเปนศูนย 2) Free Parameter  กรณีมีเสนอิทธิพลระหวางตัวแปร เพื่อให
คาพารามิเตอรอิสระ โดยไมมีเงื่อนไขบังคับ 3) Constrained Parameter กรณีมีเสนอิทธิพลระหวาง
ตัวแปร แตนักวิจัยตองการกําหนดคาคงที่ใหกับพารามิเตอรน้ัน และมักใชในการปรับโมเดล โดยมี
เหตุผลในการเลือกแบบ Free Parameter เพราะโมเดลในการวิจัยน้ีเปนโมเดลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis Model: CFA Model) ซึ่งระหวางตัวแปร
มีเสนอิทธิพล ซึ่งจํานวนพารามิเตอรที่นับไดจากการรวมตัวแปรแฝงจํานวน 5 ตัว ตัวแปรสังเกต
จํานวน 17  ตัว และจํานวนเสนอิทธิพล 21 เสน รวมทั้งหมด 43 พารามิเตอร ทําใหไดกลุมตัวอยางที่
ใชในการวิจัยจํานวน 860  คน  

ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi –Stage Random Sampling) เพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางจํานวน 860 คน จากประชากรจํานวน 1740 คน โดยทําการสุมดวยวิธีการสุมแบบหลาย
ข้ั นตอน  (Multi –Stage Random Sampling) อ ย า ง เ ป น สั ด ส วน  (Proportional Random 
Sampling) โดยใชวิทยาลัยพยาบาลเปนหนวยของการสุม แลวทําการสุมอยางงายแบบไมใสคืน ตาม
สัดสวนของกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดกลุมตัวอยางจํานวนรวมทั้งสิ้น 860 คน ดังแสดงในตารางที่ 10 
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ตารางท่ี 10 ประชากรและกลุมตัวอยางอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก (ขอมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2559) 

 

ท่ี วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ประชากร กลุมตัวอยาง 
1 ขอนแกน 52 26 
2 นครลําปาง 84 41 
3 ตรัง 42 21 
4 กรุงเทพ 67 33 
5 จักรีรัช 65 32 
6 นนทบุร ี 60 29 
7 ชลบุร ี 45 22 
8 ชัยนาท 55 27 
9 เชียงใหม 65 32 
10 นครราชสีมา 80 40 
11 นครศรีธรรมราช 60 30 
12 นพรัตนวชิระ 53 26 
13 พระพุทธบาท 65 32 
14 พะเยา 55 27 
15 พุทธชินราช 80 40 
16 ยะลา 45 22 
17 ราชบุร ี 65 32 
18 สงขลา 66 33 
19 สรรพสิทธิประสงค 70 34 
20 สระบุร ี 68 33 
21 สวรรคประชารักษ นครสวรรค 60 30 
22 สุพรรณบุร ี 58 28 
23 สุราษฎรธานี 48 23 
24 สุรินทร 50 25 
25 อุดรธานี 65 32 
26 อุตรดิตถ 45 24 
27 เพชรบุร ี 50 25 
28 จันทบุร ี 62 31 
29 ศรีมหาสารคาม 60 30 
 รวม 1740 860 
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3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอนดังน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามลักษณะเครื่องมือเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกมีลักษณะเปนมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด จําแนกเน้ือหาตามองคประกอบหลัก และ
องคประกอบยอย มีขอคําถาม จํานวน 83 ขอ ดังน้ี 

ตารางท่ี 11 แสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบหลัก องคประกอบยอย จํานวนตัวบงช้ีและ 
จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 
 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย จํานวน
ตัวบงชี้ 

จํานวนขอ
คําถาม 

1. มีทักษะการ
จัดการ (Managing 
Skills) 

1) การจัดองคการ (Organization) 
2) การสื่อสาร (Communication) 
3) การวางแผน (Planning) 
4) การจัดการความขัดแยง  (Conflict Management) 
5) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

6 
5 
5 
6 
5 

6 
5 
5 
6 
5 

1. มีวิสัยทัศน 
(Visionary) 

1) กลาเสี่ยง (Risk Taking) 
2) เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
3) มีจินตนาการ (Imaginative) 

5 
5 
4 

5 
5 
4 

3. ใหอิสระในการ
ปฏิบัติ (A 
Freedom to Act) 

1) การมอบหมายงาน (Delegation) 
2) สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 
3) ใหการสนับสนุน (Provide Support) 
4) มีความไววางใจ (Trust) 

5 
5 
6 
5 

5 
5 
6 
5 

4. มีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน 
(Adaptive 
Challenge) 

1) แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 
2) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) 
3) มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
4) พัฒนาความสามารถในการปรับตัว  (Develop 

Adaptability) 

4 
5 
6 
6 

4 
5 
6 
6 

รวม 83 83 

 

3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
เน่ืองจากการสรางและพัฒนาตัวบงช้ีในการวิจัยครั้งน้ีใชนิยามเชิงประจักษ  (Empirical 

Definition) ซึ่งเปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการรวมตัวแปรยอยโดยมีทฤษฎีและ
งานวิจัยเปนพื้นฐานตามทัศนะของนงลักษณ วิรัชชัย (2545) และโดยคํานึงถึงขอแนะนําที่วา “การ
ตรวจสอบคุณภาพของตัวบงช้ีภายใตกรอบแนวคิดทางทฤษฎี ถือวามีความสําคัญมาก เพราะหากการ
พัฒนาตัวบงช้ี เริ่มตนจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ขาดคุณภาพแลวไมวาจะใชเทคนิควิธีการทางสถิติ
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ดีอยางไร ผลที่ไดจากการพัฒนาก็ยอมดอยคุณภาพไปดวย วิธีการทางสถิติจึงมีความสําคัญนอยกวา 
เพราะเปนเพียงการนําขอมูลที่ไดมาสนับสนุนคุณภาพของตัวบงช้ีเทาน้ัน” (เจือจันทร จงสถิตยอยู 
และแสวง ปนมณี, 2529 อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ, 2558) ดังน้ันการสรางและการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย จึงเริ่มดําเนินการมาต้ังแตการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของในบท
ที่ 2 ดังน้ี 

3.3.1 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการหรือหนวยงาน เพื่อสังเคราะห
แลวกําหนดเปนองคประกอบหลักที่ใชในการวิจัย 

3.3.2 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการหรือหนวยงาน เพื่อสังเคราะห
แลวกําหนดเปนองคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลักที่ใชในการวิจัย  

3.3.3 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการหรือหนวยงาน เพื่อสรุปเปน
นิยามเชิงปฏิบัติการที่เช่ือมโยงถึงการกําหนดเปนตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพื่อการวัดของแตละ
องคประกอบยอยที่ใชในการวิจัย เพื่อนําไปสูการสรางขอคําถามจากตัวบงช้ี  

3.3.4 สรางแบบตรวจสอบ “การใชภาษาของขอคําถามและดัชนีความสอดคลองของขอ
คําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ” (ดูแบบตรวจสอบในภาคผนวก ก) แลวนําแบบตรวจสอบ
การใชภาษาของขอคําถามและดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ
ดังกลาว ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพ (ดูรายช่ือผูทรงคุณวุฒิในภาคผนวก ค)  

การตรวจสอบการใชภาษาของขอคําถามเปนการตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของ
สํานวนภาษา สวนการตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ 
เปนการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความ
สอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ (Index Of Congruence: IOC) โดยให
ทําเครื่องหมาย  ลงในชอง +1   หรือ  0  หรือ -1 โดย + 1  หมายถึง ขอคําถามมีความสอดคลอง 
0 หมายถึง ไมแนใจในความสอดคลอง และ -1  หมายถึง ขอคําถามไมมีความสอดคลอง ผลที่ไดรับ

จากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ นํามาวิเคราะหหาคา IOC จากสูตรIOC  =
∑ R

N
 เมื่อ IOC แทนดัชนี

ความสอดคลอง  ∑ R  แทนผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิและ N แทนจํานวน
ผูทรงคุณวุฒิ โดยกําหนดเกณฑคา IOC ที่ระดับเทากับหรือมากกวา 0.50 จึงจะถือวาขอคําถามน้ันมี
ความสอดคลองกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ ซึ่งจากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ขอคําถามทุก
ขอมีคา IOC สูงกวา 0.50 (ดูผลการตรวจสอบคา IOC ในภาคผนวก ข) จากน้ันนําผลที่ไดรับจากการ
ตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิ มาปรับปรุงแกไข และสรางเปนแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัยฉบับ
สมบูรณ (ดูแบบสอบถามฉบับสมบูรณในภาคผนวก ง) 

3.3.5 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปทดลองใช (Try-Out) กับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน  แลวนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดไปวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของความเช่ือมั่น (Alpha Coefficient of Reliability) โดยใชวิธีของครอน บาค 
(Cronbach) โดยกําหนดเกณฑเทากับหรือสูงกวา 0.70 (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2546) ซึ่งผลจากการ
ทดลองใช (Try-Out) แบบสอบถามในงานวิจัยน้ี พบคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของความเช่ือมั่นโดยรวม
และจําแนกเปนรายองคประกอบหลัก ดังตารางที่ 12 (ดูผลการวิเคราะหในภาคผนวก ช) 
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ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับและ
จําแนกเปนรายองคประกอบหลัก 

องคประกอบหลัก 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ของความเชื่อมั่น 
1. มีทักษะการจัดการ 0.95 
2. มีวิสัยทัศน 0.94 
3. ใหอิสระในการปฏิบัติ 0.96 
4. มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 0.95 

ทั้งฉบับ 0.98 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังน้ี 
3.4.1 ทําหนังสือถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของวิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี ขอนแกน คณะกรรมการพิจารณาใหการรับรองการวิจัยในมนุษย (ภาคผนวก จ) 
3.4.2 สงหนังสือราชการของคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ถึง 

ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุญาตในการเก็บขอมูลจาก
อาจารยที่เปนกลุมตัวอยาง และแจงใหอาจารยที่เปนกลุมตัวอยางทราบและใหความอนุเคราะหในการ
ตอบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฉ) 

3.4.3 สงหนังสือราชการของคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พรอม
สงแบบสอบถามถึงอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ที่เปนกลุมตัวอยางทางไปรษณียเพื่อ
ตอบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฉ) และขอความอนุเคราะหใหตอบกลับภายใน 4 สัปดาหโดยทาง
ไปรษณีย หากพบวายังไมสงแบบสอบถามคืนตามระยะเวลาที่กําหนด ผูวิจัยไดสงหนังสือขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง ผลจากการดําเนินงาน พบวา  ไดรับคืนมาจํานวน 617 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 71.75 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 860 ฉบับ เมื่อตรวจสอบพบวามีการตอบ
แบบสอบถามไดอยางถูกตองและสมบูรณทุกฉบับ ซึ่งจํานวนของแบบสอบถามที่ไดรับคืนจํานวน 617 
ฉบับน้ี เมื่อพิจารณาคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) ของแตละโมเดลการวัดขององคประกอบ
หลักที่แสดงในบทที่ 4 พบวามีคาอยูระหวาง .935 - .956 แสดงใหเห็นวา จํานวนแบบสอบถามหรือ
จํานวนตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีความเพียงพอ 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและเกณฑการแปลความ 
 การวิจัยขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี มีจุดมุงหมายหลัก 2 ประการ คือ เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของตัวบงช้ีในแตละองคประกอบยอยเพื่อคัดสรรไวในโมเดลตามเกณฑที่กําหนด และเพื่อ
ทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนทฤษฎีและงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการหรือ
หนวยงาน กับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑกําหนด สําหรับการตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบน้ัน 
เปนผลจากการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษอยูแลว ใน
การวิเคราะหขอมูล ไดดําเนินการโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในการจัดกระทํากับขอมูล  ดังน้ี 
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3.5.1 การวิเคราะหขอมูลเพื่อใหทราบสถานภาพของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ  
ประสบการณการเปนผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  มีคาสถิติที่ใช คือ คาความถ่ี และคารอยละ 

3.5.2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของตัวบงช้ีในแตละองคประกอบ
ยอยเพื่อคัดสรรไวในโมเดล มีคาสถิติที่ใช คือ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิ
การกระจายโดยมีเกณฑการแปลความที่พิจารณาจากคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และคา
สัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20% (สุทธิธัช คนกาญจน, 2547) 

3.5.3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนทฤษฎีและ
งานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ  ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 ทําใหได
โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่เปนโมเดลเชิงทฤษฎีหรือโมเดล
สมมุติฐานที่ประกอบดวย 83 ตัวบงช้ีจาก 16 องคประกอบยอย และจาก 4 องคประกอบหลัก โดย
โมเดลน้ีมีลักษณะเปนโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม  (Third Order 
Confirmatory Factor Analysis)  ซึ่งเน่ืองจากมีขอจํากัดของโปรแกรมในการวิเคราะหซึ่งยอมใหมี
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองเทาน้ัน  ดังน้ัน ในการวิเคราะหขอมูลจึงแยกการ
วิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ข้ันตอนคือ ข้ันตอนแรกเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ
หน่ึง (First Order Confirmatory Factor Analysis)  เพื่อสรางสเกลองคประกอบ  ข้ันตอนที่สอง
เปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor 
Analysis) เพื่อพัฒนาตัวบงช้ีโดยถือวาผลการวิเคราะหที่ไดจะใกลเคียงกับผลจากการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม (Bartholomew, Knotts, & Moustaki, 2011) โดยมรีายละเอียด
ในการวิเคราะหขอมูลในแตละข้ันตอนดังน้ี   

3.5.3.1) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง (First Order Confirmatory 
Factor Analysis)  กอนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงเพื่อสรางสเกลองคประกอบ
จากโมเดลการวัดขององคประกอบหลัก 4 องคประกอบ ผูวิจัยไดตรวจสอบความเหมาะสมของตัวบงช้ี
ในโมเดลการวัดของแตละองคประกอบยอยกอนจากคาสถิติตางๆ ดังน้ี 

(1) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวบงช้ีใน
โมเดลการวัดของแตละองคประกอบยอยเพื่อพิจารณาวามีคาแตกตางจากศูนยหรือไม ถาไมมี
ความสัมพันธกัน แสดงวาไมมีองคประกอบรวม ก็ไมมีประโยชนที่จะนําเมทริกซน้ันไปวิเคราะห  
เกณฑที่ใชพิจารณาคือ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) (นงลักษณ 
วิรัชชัย, 2539, West, Taylor, & Wu, 2012) 

(2) คาสถิติของ Bartlett ซึ่ ง เปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานเมทริกซ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรกับเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) โดยพิจารณาที่คา Bartlett’s 
Test of Sphericity และคาความนาจะเปนวามีความสัมพันธเหมาะสมกันเพียงพอที่จะนําไป
วิเคราะหองคประกอบตอไปหรือไม โดยพิจารณาจากเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจาก
เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (นงลักษณ วิรัชชัย, 2539, Tobias, & 
Carlson, 2010) 

(3) คาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล 
(Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) เพื่อพิจารณาขนาดตัวอยางวามี
จํานวนพอเพียงในการวิเคราะหหรือไม โดยพิจารณาจากคา KMO ซึ่ง Cerny & Kaiser (1977) ได
เสนอแนะไววา ถา KMO มีคามากกวา .80 แสดงวาจํานวนตัวอยางมีมากพอและเหมาะสมที่จะ
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วิเคราะหในระดับดีมากถามีคานอยกวา .50 แสดงวามีตัวอยางจํานวนนอยเกินไปไมเหมาะสมที่จะใช
ในการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 

หากผลการตรวจสอบพบวาตัวบงช้ีมีความเหมาะสมตามเกณฑที่กําหนด ก็ทําการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง (First confirmatory factor analysis) ตอไป เพื่อทดสอบความ
สอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลการวัดของแตละ
องคประกอบหลัก ซึ่งหากผลการวิเคราะหขอมูลพบวามีความสอดคลองตามเกณฑที่กําหนด จะนําคา
สัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหไปใชในการสรางสเกลองคประกอบยอย  
เพื่อใหได ตัวแปรใหมสําหรับนําไปสูการองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ( Second Order 
Confirmatory Factor Analysis) ตอไป โดยมีคาสถิติที่ เกี่ยวของ ดังน้ี คือ(1) เมทริกซนํ้าหนัก
องคประกอบ (Factor Loading Matrix) ประกอบดวย คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading:
 ) คาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error: SE) และคาสถิติทดสอบที (T-Test) (2) คา
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ ( 2R ) (3) คาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient: 
FS) (4) คาความคลาดเคลื่อนของตัวบงช้ี (Error: E) (5) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัว
แปร (6) คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF)  (7) คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) (8) คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) (9) คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว 
(Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) (10) ค า ดัชนีความสอดคลอง เ ชิง เปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) (11) คาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: 
NFI)  

3.5.3.2) วิ เ ค ร า ะ ห อ ง ค ป ร ะก อบ เ ชิ ง ยื น ยั น อั น ดั บ ส อ ง  ( Second Order 
Confirmatory Factor Analysis)  เพื่ อทดสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดของสเกล
องคประกอบยอย  ที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง (First Confirmatory 
Factor Analysis) ดังกลาวขางตนซึ่งหากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา มีความสอดคลองตามเกณฑที่
กําหนด จะนําไปสรางสเกลองคประกอบตอไป แตเน่ืองจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
อันดับสอง ไมรายงานคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ จะนําคานํ้าหนักองคประกอบไปสรางสเกล
องคประกอบแทนคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ ซึ่งใหความหมายในทํานองเดียวกันกับการใช
คาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ (เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ , 2545) แตกอนการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ผูวิจัยไดวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ คาสถิติของ 
Bartlett และคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออคิน หรือคา KMO 
(Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) Test for Sampling Adequate) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ
องคประกอบยอยโดยพิจารณาจากเกณฑเชนเดียวกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง 

ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory 
Factor Analysis) มีคาสถิติที่เกี่ยวของเชนเดียวกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง 
ดังน้ี คือ (1) เมทริกซนํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading Matrix) ประกอบดวย คานํ้าหนัก
องคประกอบ (Factor Loading:  ) คาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error: SE) และคาสถิติ
ทดสอบที (T-Test) (2) คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ ( 2R ) (3) คาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ 
(Factor Score Coefficient: FS) (4) คาความคลาดเคลื่อนของตัวบงช้ี (Error: E)  (5) คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร (6) คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF)  (7) 
ค า ค ว ามคล าด เ คลื่ อ น ในก า ร ป ร ะม าณค า พ า ร ามิ เ ตอ ร  ( Root Mean Square Error of 
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Approximation: RMSEA) (8) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI)  (9) 
คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI)  (10) คาดัชนี
ความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI)  (11) คาดัชนีความสอดคลองเชิง
ปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI)  

3.6  เกณฑที่ใชในการทดสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
จากการศึกษาขอเขียนของ Hair, Black, Rabin & Anderson (2010) เกี่ยวกับเกณฑที่ใชใน

การทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ โดย
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวามี 3 กลุมคือกลุมดัชนีความสอดคลองสมบูรณ (Absolute 
Fit Indices) กลุมดัชนีความสอดคลองที่เพิ่มข้ึน (Incremental Fit Indices) และกลุมดัชนีความ
สอดคลองเชิงประหยัด (Parsimony Fit Indices) ดังมีรายละเอียดของคาสถิติและเกณฑที่ใชดังน้ี 

3.6.1) กลุมดัชนีความสอดคลองสมบูรณ (Absolute Fit Indices) มีคาสถิติที่ใชเปนคาดัชนี
ในการตรวจสอบความสอดคลอง ดังน้ี 

3.6.1.1) ไค-สแควร (Chi-Square) เกณฑที่ใชคือ คาไค-สแควรที่ไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยคา P-Value มากกวา .05 แตเน่ืองจากคาไค-สแควรจะแปรผันตามขนาดของกลุมตัวอยาง
และจํานวนของตัวแปร หากกลุมตัวอยางมีขนาดใหญเกินไปหรือจํานวนตัวแปรมีมากเกินไป อาจเปน
ผลใหไดคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P-Value นอยกวา .05 ซึ่งไมสามารถนํามาอธิบาย
หรือสนับสนุนความสอดคลองของโมเดลได 

3.6.1.2) ดัชนี วัดระดับความกลมกลืน  (Goodness-of-Fit Index: GFI) ซึ่ ง เปน
อัตราสวนของผลตางระหวางฟงกช่ันความกลมกลืนจากโมเดลกอนและหลังปรับโมเดลกับฟงกช่ัน
ความกลมกลืนกอนปรับโมเดล เกณฑที่ใช คือ คา GFI ต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

3.6.1.3) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) เปนคาที่บงบอกถึงความไมสอดคลองของโมเดลที่สรางข้ึนกับ
เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร เกณฑที่ใช คือ คา RMSEA ตํ่ากวา 0.05 หรือ 0.08 โดยย่ิง
คาเขาใกล 0 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

3.6.1.4) ดัชนีที่ใชเปรียบเทียบความสอดคลอง (Normed Chi-Square หรือ Relative 
Chi-Square: CMIN/DF) เกณฑที่ใช คือ คา CMIN/DF อยูระหวาง 1 - 3 หรือนอยกวาใชกับกลุม
ตัวอยางที่มีขนาดมากกวา 750 หรืออาจจะนอยกวาแลวแตกรณี และเหมาะสมกับการวิเคราะห
สําหรับโมเดลที่มีความซับซอนหรือมีจํานวนตัวแปรในโมเดลมาก ๆ   

3.6.2) กลุมดัชนีความสอดคลองที่เพิ่มข้ึน (Incremental Fit Indices) แตกตางจากดัชนี
ความสอดคลองกลุมแรก ซึ่งเปนอีกทางเลือกในการใชวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลใน
ความจําเพาะบางปจจัยของโมเดล ซึ่งอาจเกิดจากการสรางตัวแปรทางทฤษฎีที่หลากหลาย (Multi-
Item Construct) มีคาสถิติที่ใชเปนคาดัชนีในการตรวจสอบความสอดคลอง ดังน้ี 

3.6.2.1) ดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) เกณฑที่ใช 
คือ คา NFI ต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษซึ่งนิยมใชกับ
โมเดลที่มีความซับซอน  

3.6.2.2) ดัชนีความสอดคลองของ Tucker And Lewis (Tucker Lewis Index: TLI) 
มีคาต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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3.6.2.3) ดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เปน
คาดัชนีที่ปรับปรุงข้ึนจากคาดัชนี NFI มีคาต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 

3.6.2.4) ดัชนีที่ไมเกี่ยวกับศูนยกลางสัมพัทธ  (Relative Non-Centrality Index: 
RNI) มีคาต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

3.6.3 กลุมดัชนีความสอดคลองเชิงประหยัด (Parsimony Fit Indices)ใชวิเคราะหความ
สอดคลองของโมเดลที่คํานึงถึงขนาดขององศาอิสระ (Df) จํานวนตัวแปรและขนาดตัวอยางในการ
วิเคราะห มีคาสถิติที่ใชเปนคาดัชนีในการตรวจสอบความสอดคลอง ดังน้ี 

3.6.3.1)  ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: 
AGFI) ซึ่งนํา GFI มาปรับแกโดยคํานึงถึงขนาดขององศาอิสระ (Df) ซึ่งรวมทั้งจํานวนตัวแปรและขนาด
กลุมตัวอยางหากคา AGFI มีคาต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

3.6.3.2) ดัชนีความประหยัดของระดับความสอดคลอง(Parsimony Normed Fit 
Index: PNFI) ซึ่งนํา NFI มาปรับแก มีคาต้ังแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 

จากผลการศึกษาทัศนะของ Hair Et Al (2010) ดังกลาว และจากขอเสนอแนะของ 
Holmes-Smith (2006) ที่เสนอแนะวา ควรใชคาสถิติดัชนีความสอดคลองอยางนอย 1 ตัวจาก
คาสถิติดัชนีความสอดคลองของแตละกลุม ผูวิจัยไดพิจารณาความเหมาะสมในการใชคาสถิติเพื่อเปน
เกณฑในการทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษในการวิจัยน้ีดังตารางที่ 14 
 
ตารางท่ี 13 คาสถิติที่ใชเปนเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี

และงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

สถิติท่ีใชวัดความ
สอดคลอง 

ระดับการยอมรับ 

1.คา CMIN/DF มีคาอยูระหวาง 1 – 3 หรือนอยกวา แสดงวาโมเดลมีความสอดคลอง 
2. คา RMSEA  มีคาตํ่ากวา 0.05 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
3. คา GFI  มีคาต้ังแต 0.90 – 1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
4. คา AGFI มีคาต้ังแต 0.90 – 1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
5. คา CFI  มีคาต้ังแต 0.90 – 1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
6. คา NFI  มีคาต้ังแต 0.90 – 1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

 

 

3.7 การตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบ 
นําผลการวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลมาคัดเลือกตัวบงช้ีที่แสดงวามีคา

นําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ตามเกณฑดังน้ี 1) เทากับหรือมากกวา 0.7 สําหรับ
องคประกอบหลัก (Farrell & Rudd, 2009) และ2) เทากับหรือมากกวา 0.30 สําหรับองคประกอบ
ยอยและตัวบงช้ี (Tacq, 1997) 
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บทท่ี 4 
 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทที่ 4 น้ี ผูวิจัยกลาวถึงสัญลักษณและอักษรยอที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล และผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามกอน 
จากน้ันจึงจะกลาวถึงผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับของวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี คือ1) ศึกษา
ความเหมาะสมของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรไวในโมเดล 2) ทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึน
จากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษและ 3) ตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบของ
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ี  

4.1 สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการนําเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทนองคประกอบและตัวบงช้ีในการวิเคราะหขอมูล ดัง
ตารางที่ 14 
ตารางท่ี 14 องคประกอบหลักและองคประกอบยอย และอักษรยอแทนองคประกอบและตัวบงช้ี 
 

ที่ องคประกอบหลักและองคประกอบยอย อักษรยอแทน 
1 
 

องคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ (Managing skills) 
1.1 การจัดองคการ (Organization) 
1.2 การสื่อสาร (Communication) 
1.3 การวางแผน (Planning) 
1.4 การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
1.5 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

MAN 
MAN1 
MAN2 
MAN3 
MAN4 
MAN5 

2 องคประกอบหลักมีวิสัยทัศน (Visionary) 
2.1 กลาเสี่ยง (Risk Taking) 
2.2 เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
2.3 มีจินตนาการ (Imaginative) 

VIS 
VIS1 
VIS2 
VIS3 

3 องคประกอบหลักใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) 
3.1 การมอบหมายงาน (Delegation) 
3.2 สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 
3.3 ใหการสนับสนุน (Provide Support) 
3.4 ความไววางใจ (Trust) 

FRE 
FRE1 
FRE2 
FRE3 
FRE4 

4 องคประกอบหลักมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive 
Challenge) 
4.1 แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 
4.2 สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) 
4.3 มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
4.4 พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 

ADA 
ADA1 
ADA2 
ADA3 
ADA4 
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ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทนคาสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังแสดงในตารางที่ 15 
 

ตารางท่ี  15 สัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทนคาสถิติ 

คาสถิติ สัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทน 

คาเฉลี่ย (Mean)     
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) SD 
คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) C.V. 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน 
 (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

r 

คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (Coefficient of Determination) 2R  
นํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading)   
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) SE 
คาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ (Factor Score 
Coefficient) 

FS 

คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Error) ของตัวบงช้ี e 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) ** 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05) * 
คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square) CMIN/DF 
คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร  
(Root Mean Square Error of Approximation) 

RMSEA 

ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเหมาะสม 
(Goodness of Fit Index) 

GFI 

ดัชนีวัดระดับความความสอดคลองเหมาะสมที่ปรับแกแลว 
(Adjusted Goodness of Fit Index) 

AGFI 

คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ  
(Comparative Fit Index)  

CFI 

คาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index) NFI 
 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 
จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่ไดรับกลับคืนมาจํานวน 617 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.75

ของแบบสอบถามจํานวนทั้งหมดที่สงไปจํานวน 860 ฉบับ ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหแสดง
สถานภาพของอาจารยซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม เปนความถ่ีและรอยละ ผลการ
วิเคราะหขอมูล แสดงในตารางที่ 16 
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ตารางท่ี 16 ความถ่ีและรอยละของขอมูลแสดงสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสถานภาพ ความถ่ี รอยละ 

1. เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

 
64 

553 

 
10.40 
89.60 

2. อายุ 
1. ไมเกิน 30 ป 
2. 31 – 40 ป 
3. 41 – 50 ป 
4. 51 – 60 ป 

 
56 

146 
294 
121 

 
9.10 

23.70 
47.60 
19.60 

3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด 
1. ปริญญาตร ี
2. ปริญญาโท 
3. ปริญญาเอก 

 
51 

457 
109 

 
8.30 

74.10 
17.60 

4.  ตําแหนง 
1. ผูอํานวยการ 
2. รองผูอํานวยการ 
3. หัวหนาภาควิชา 
4. หัวหนางาน 
5. อาจารย 

 
3 

49 
78 

137 
350 

 
0.50 
7.90 

12.60 
22.20 
56.70 

5. ประสบการณในการทํางานดานการสอน 
1. ไมเกิน 5 ป 
2. 6-10 ป 
3. 11-20 ป 
4. 21 ปข้ึนไป 

 
49 

153 
151 
264 

 
7.90 

24.80 
24.50 
42.80 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 16 พบวา ผูบริหารสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 533

คน คิดเปนรอยละ 89.60 และ เพศชาย จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 10.40 
เมื่อจําแนกตามอายุพบวาอายุ 41 – 50  ปมากที่สุด จํานวน 294 คน คิดเปนรอยละ 47.60 

รองลงมา คือ อายุ 31– 40  ป จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 23.70 อายุ 51– 60  ป จํานวน 121 
คน คิดเปนรอยละ 19.60 และอายุไมเกิน 30 ป  จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 9.10 ตามลําดับ 

เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญ มีระดับการศึกษาปริญญาโท มากที่สุด จํานวน 
457 คน คิดเปนรอยละ 74.10 รองลงมา คือระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 109 คน คิดเปน
รอยละ 17.60 และระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 8.30 ตามลําดับ 
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เมื่อจําแนกตามตําแหนง พบวา สวนใหญเปนตําแหนงอาจารย จํานวน 350 คน คิดเปนรอย
ละ 56.70 รองลงมา คือตําแหนงหัวหนางานมากที่สุด จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 22.22 
ตําแหนงหัวหนาภาควิชา จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 12.60 ตําแหนงรองผูอํานวยการ จํานวน 49 
คน คิดเปนรอยละ 7.90 และตําแหนงผูอํานวยการ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลําดับ  

เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางานดานการสอน พบวา สวนใหญมีประสบการณใน
การสอน 21 ปข้ึนไป มากที่สุด จํานวน 264 คน คิดเปนรอยละ 42.80 รองลงมา คือ มีประสบการณ 
ในการสอน 6 - 10  ป จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 24.80 มีประสบการณในการสอน 11-20 ป 
จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 24.50 และมีประสบการณในการสอน ไมเกิน 5 ป  จํานวน 49 คน 
คิดเปนรอยละ 7.90 ตามลําดับ 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
การนําเสนอผลการวิเคราะหแบงออกเปน 3 สวน ไดแก  (1)  ความเหมาะสมของตัวบงช้ีเพื่อ

คัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางโดยใชเกณฑคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 
และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20% (2)  ทดสอบโมเดลในระดับตัวบงช้ีของแตละ
องคประกอบยอยที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง (First Order Confirmatory Factor Analysis) และโมเดลใน
ระดับองคประกอบยอยขององคประกอบหลักที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory 
Factor Analysis)โดยใชเกณฑ 1) คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF) มีคาอยู
ระหวาง 1 – 3 หรือนอยกวา 2) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มีคาตํ่ากวา 0.05 3) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(Goodness-of-Fit Index: GFI) 4) คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of 
- Fit Index: AGFI 5) คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI)  6) 
คาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) มีคาต้ังแต 0.90-1.00 (3) การ
ตรวจสอบคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางหรือคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ) ของ
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ีตามเกณฑดังน้ี 1) คานํ้าหนักองคประกอบเทากับ
หรือมากกวา 0.7สําหรับองคประกอบหลัก และ 2) คานํ้าหนักองคประกอบ เทากับหรือมากกวา 0.30 
สําหรับองคประกอบยอยและตัวบงช้ี ผลการวิเคราะหในแตละสวนมีดังน้ี 

4.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงความเหมาะสมของตัวบงชี้เพ่ือคัดสรรกําหนดไวใน
โมเดล 

ผลการวิเคราะหในสวนน้ี เปนผลการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอ 1 โดยศึกษา
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย แสดงความเหมาะสมของตัวบงช้ีภาวะ
ผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
เปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00  และมีคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือ
ตํ่ากวา 20% เพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางเพื่อการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันในลําดับตอไป ผลการวิเคราะหแยกออกเปนแตละองคประกอบหลัก และองคประกอบยอย 
แสดงในตารางที ่17 
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย ( ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) แสดง
ความเหมาะสมของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธโครงสรางเปรียบเทียบกับ
เกณฑคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20 % 

 
 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี ้
  

=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

1. องคประกอบหลักของมีทักษะการจัดการ (Managing Skills) 
1.1  องคประกอบของการจัดการองคกร (Organization) 

(1) ทานมีการจัดระเบียบองคกรใหมีความเหมาะสมกับสภาพ
ปจจุบันของวิทยาลัย 

(2) ทานไดกําหนดการจัดกิจกรรมตางๆในวิทยาลัยอยางเปน
ระบบ รวมถึงแนวทางการดําเนินงานและวิธีที่จะบรรลุ
เปาหมายไวอยางชัดเจน      

(3) ทานไดสนับสนุนใหมีการทํางานตามแผนที่กําหนด 
(4) ทานไดมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของบุคลากร 
(5) ทานใหอํานาจในการจัดการแกบุคคลากรอยางเหมาะสม 
(6) ทานสามารถจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอในการดําเนินงาน 

 
 

4.05 
 

4.22 
 
 

4.06 
4.21 
4.02 
3.94 

 
 

0.80 
 

0.86 
 
 

0.81 
0.85 
0.80 
0.79 

 
 

19.90 
 

20.38 
 
 

19.86 
20.21 
19.93 
19.97 

1.2 องคประกอบของการสื่อสาร (Communication) 
(1) ทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เพื่อสรางความเขาใจใน

ทิศทางของวิทยาลัยที่ตรงกัน 
(2) ทานมีความสามารถในการถายทอดขอมูลไดอยางชัดเจน 
(3) ทานรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรในวิทยาลัยอยางต้ังใจ 
(4) ทานสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท หนาที่ 

ในการทํางานเพื่อใหเกิดความรวมมือ 
(5) ทานสื่อสารเพื่อการทํางานเปนทีมเพื่อมุงสูเปาหมายของ

วิทยาลัย 

 
4.13 

 
4.06 
4.36 
4.18 

 
4.21 

 

 
0.68 

 
0.64 
0.62 
0.69 

 
0.69 

 

 
16.35 

 
15.65 
14.20 
16.41 

 
16.36 

1.3 องคประกอบของการวางแผน (Planning) 
(1) ทานมีการสรางกลยุทธ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินไปสู

เปาหมาย 
(2) ทานมีการกําหนดเปาหมายของวิทยาลัยที่ชัดเจน 
(3) ทานมีการทบทวนการทํางาน เพื่อใหการดําเนินงานของ

วิทยาลัยบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
(4) ทานกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติที่ชัดเจน และเกิดความ

คลองตัวในการปฏิบัติงาน 
(5) ทานคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่มีอยู ในการดําเนินงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของวิทยาลัย 
 

 
3.94 

 
4.11 
4.03 

 
4.08 

 
4.16 

 

 
0.79 

 
0.83 
0.71 

 
0.71 

 
0.72 

 
20.15 

 
20.23 
17.70 

 
17.28 

 
17.21 
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องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี ้

  
=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

1.4 องคประกอบของการจัดการความขัดแยง (Conflict 
Management) 
(1) ทานมีความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงอยาง
สมเหตุสมผล 
(2) ทานจัดการกับความขัดแยงดวยความเปนธรรมและมี
ประสิทธิภาพ 
(3) ทานเปนผูมีความเอื้ออารีกับเพื่อนรวมงาน 
(4) ทานพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความขัดแยง 
(5) ทานสรางความรวมมือใหเกิดข้ึนในวิทยาลัย 
(6) ทานมีความสามารถในการทําใหเกิดการแขงขันเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของวิทยาลัย 

 
 

3.88 
 

4.04 
 

4.46 
4.23 
4.24 
3.79 

 
 

0.66 
 

0.71 
 

0.61 
0.69 
0.72 
0.76 

 
 

17.00 
 

17.69 
 

13.80 
16.52 
16.85 
20.18 

1.5 องคประกอบของการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) 
(1) ทานสามารถวางแผนดําเนินการเพื่อลดผลกระทบที่เกิดข้ึน
จากการเปลี่ยนแปลง 
(2) ทานสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวใหกับบุคลากร 
(3) ทานพัฒนาศักยภาพขององคกรเพื่อการดําเนินงานของ
วิทยาลัยและสามารถบรรลุผลไดจริง 
(4) ทานกระตุนบุคลากรใหใชความคิดสรางสรรคเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง 
(5) ทานสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ 

 
 

3.90 
 

4.04 
3.88 

 
3.97 

 
4.02 

 
 

0.68 
 

0.75 
0.75 

 
0.77 

 
0.65 

 
 

17.55 
 

18.51 
19.37 

 
19.36 

 
16.17 

2.  องคประกอบหลักมีวิสัยทัศน (Visionary) 
2.1  องคประกอบยอยการกลาเสี่ยง (Risk Taking) 

(1) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับความเสี่ยงใน
ระดับปานกลาง 

(2) ทานสามารถจัดการกับสถานการณที่ไมแนนอนไดอยาง
เหมาะสม 

(3) ทานจัดการกับสถานการณดวยความรอบคอบ 
(4) ทานกระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มกลาทําสิ่งใหมใหเกิดข้ึนใน

วิทยาลัย  
(5) ทานพรอมที่จะเผชิญปญหาที่เกิดข้ึนในวิทยาลัย  

 
 

3.94 
 

3.94 
 

4.06 
3.97 

 
4.20 

 
 

0.72 
 

0’64 
 

0.64 
0.72 

 
0.71 

 
 

18.53 
 

16.42 
 

15.92 
18.29 

 
17.11 
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย แสดงความเหมาะสม
ของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธโครงสรางเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ยเทากับ
หรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20 % (ตอ) 

 
 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี ้
  

=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

2.2 องคประกอบยอยเปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
(1) ทานมีความคิดสรางสรรคในเชิงนวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อนให

เกิดการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย 
(2) ทานกระตุนการสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมหรือนวัตกรรมใหมใน

วิทยาลัย  
(3) ทานสรางบรรยากาศเพื่อใหบุคลากรเกิดการสรางนวัตกรรม

ในวิทยาลัย 
(4) ทานสรางเครือขาย เพื่อชวยใหเกิดการสรางนวัตกรรมใน

วิทยาลัย 
(5) ทานขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิดการสราง

นวัตกรรมในวิทยาลัย 

 
3.92 

 
3.91 

 
3.89 

 
3.99 

 
3.94 

 
0.78 

 
0.74 

 
0.77 

 
0.80 

 
0.80 

 
19.90 

 
18.97 

 
20.00 

 
20.10 

 
20.25 

2.3 องคประกอบยอยการมีจินตนาการ (Imaginative) 
    (1) ทานมีความสามารถในการคิดภาพฝนหรือภาพในอนาคตที่

ตองการใหเกิดข้ึน 
    (2) ทานมีการคิดเชิงบวกเพื่อสรางสรรคสิ่งที่ตองการใหเกิดใน

อนาคต 
    (3) ทานสรางสรรคใหเปนจริง ใหเกิดสิ่งใหม เกิดนวัตกรรมใน

วิทยาลัย เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 
   (4) ทานชวยขับเคลื่อนวิทยาลัย เพื่อใหเกิดความเจริญงอกงาม 

 
4.07 

 
4.16 

 
4.01 

 
4.18 

 
0.73 

 
0.72 

 
0.76 

 
0.68 

 
18.06 

 
17.45 

 
19.05 

 
16.35 

3 องคประกอบหลักใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) 
3.1 องคประกอบยอยการมอบหมายงาน (Delegation) 

(1) ทานมีความสามารถในการในการเรียนรูและสอนบุคคลอื่นให
เกิดการเรียนรูสิ่งใหม 

(2) ทานมอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับบุคคลที่มี
ความสามารถ 

(3) ทานรับผิดชอบตอผลของการมอบหมายงานน้ัน 
(4) ทานใหการสนับสนุนที่เพียงพอแกบุคลากรในวิทยาลัย 
(5) ทานสรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จแกวิทยาลัย 

 
 

4.19 
 

4.23 
 

4.41 
4.12 
4.11 

 
 

0.61 
 

0.66 
 

0.63 
0.68 
0.67 

 
 

14.62 
 

15.78 
 

14.37 
16.52 
16.46 
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย แสดงความเหมาะสม
ของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธโครงสรางเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ยเทากับ
หรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20 % (ตอ) 

 
 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี ้
  

=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

3.2 องคประกอบยอยสงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage 
Creativity) 

(1) ทานใหการสนับสนุนแนวคิดความคิดใหมในการดําเนินงาน 
(2) ทานสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรในวิทยาลัยเพื่อใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
(3) ทานใหการชวยเหลือบุคลากรใหมีความคิดสรางสรรคเกิด

จินตนาการและนวัตกรรม 
(4) ทานเพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยนแกบุคลากร เพื่อสนับสนุน

เกิดความคิดสรางสรรค 
(5) ทานมีความคิดสรางสรรคทีท่ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

วิทยาลัย 

 
 

4.16 
3.97 

 
4.10 

 
4.07 

 
4.04 

 
 

0.69 
0.70 

 
0.72 

 
0.70 

 
0.68 

 
 

16.78 
17.73 

 
17.63 

 
17.33 

 
16.90 

3.3 องคประกอบยอยใหการสนับสนุน (Provide Support) 
(1) ทานบริหารทีมงานใหประสบความสําเร็จ 
(2) ทานเปนที่ปรึกษาในการทํางานแกบุคลกรในวิทยาลัย 
(3) ทานใหคําแนะนํา ในการทํางานแกบุคลกรในวิทยาลัย 
(4) ทานเปดโอกาสใหทีมงานไดสื่อสารในทีมอยางมีประสิทธิผล 
(5) ทานสนับสนุนการสรางสรรควิสัยทัศนของทีม 
(6) ทานใหการชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม 

 
3.98 
3.95 
4.00 
4.18 
4.13 
4.24 

 
0.77 
0.80 
0.77 
0.73 
0.70 
0.69 

 
19.42 
20.33 
19.43 
17.58 
17.10 
16.38 

3.4 องคประกอบยอยมีความไววางใจ (Trust) 
(1) ทานแสดงความสนใจ เห็นอกเห็นใจ ผูรวมงาน 
(2) ทานสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความไววางใจ 
(3) ทานมีการสื่อสารที่ดี เพื่อใหเกิดความไววางใจ 
(4) ทานตัดสินบนพื้นฐานของความจริง เพื่อใหเกิดความไววางใจ 
(5) ทานเปนผูรวมงานแบงปนความรับผิดชอบในความสําเร็จ

และลมเหลว 

 
4.43 
4.30 
4.34 
4.33 
4.29 

 
0.65 
0.68 
0.65 
0.65 
0.71 

 
14.71 
16.00 
15.20 
15.19 
16.56 
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย แสดงความเหมาะสม
ของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธโครงสรางเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ยเทากับ
หรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20 % (ตอ) 

 
 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี ้
  

=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

4 องคประกอบหลักท่ี 4 มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive 
Challenge) 

4.1 องคประกอบยอยท่ี 1 แสวงหาวิธีการใหม (Seek New 
Way) 

(1) ทานคนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยงที่จะเกิดใน
วิทยาลัย 

(2) ทานสามารถมองปญหาเปนโอกาสและความทาทายในการ
ดําเนินงาน 

(3) ทานมีทักษะการสรางสรรคและการแกปญหา 
(4) ทานสามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง 

 
 
 
 

3.93 
 

4.01 
 

4.02 
4.06 

 
 
 
 

0.75 
 

0.74 
 

0.74 
0.66 

 
 
 
 

19.20 
 

18.42 
 

18.48 
16.30 

4.2 องคประกอบยอยท่ี 2 สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster 
Adaptation) 

(1) ทานมีกลวิธีในการปรับตัวในสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
(2) ทานมีการประเมินสถานการณ เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

วิทยาลัย 
(3) ทานสรางความเขาใจและการเรียนรูแกบุคคล เพื่อสนับสนุน

การปรับเปลี่ยน 
(4) ทานสนับสนุนการปรับเปลี่ยนใหเกิดข้ึนในวิทยาลัย 
(5) ทานปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง 

 
 

4.13 
4.11 

 
4.08 

 
4.11 
4.20 

 
 

0.62 
0.64 

 
0.67 

 
0.68 
0.62 

 
 

15.09 
15.77 

 
16.66 

 
16.63 
14.93 

4.3 องคประกอบยอยท่ี 3 มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
(1) ทานตัดสินใจเลือกสิ่งที่ตองการประสบความสําเร็จ 
(2) ทานมีความชัดเจนในเปาหมาย เพื่อความสําเร็จของวิทยาลัย 
(3) ทานเลือกโอกาสที่เปนไปได เพื่อความสําเร็จของวิทยาลัย 
(4) ทานดําเนินงานที่มุงใหองคกรประสบความสําเร็จ 
(5) ทานมีการสรางพลังแกทีม เพื่อเปาหมายของวิทยาลัย 
(6) ทานบริหารงานที่มุงเนนผลลัพธของวิทยาลัย 

 
4.27 
4.26 
4.26 
4.28 
4.15 
4.17 

 

 
0.65 
0.67 
0.65 
0.63 
0.65 
0.69 

 
15.32 
15.73 
15.26 
14.78 
15.83 
16.79 
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย แสดงความเหมาะสม
ของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธโครงสรางเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ยเทากับ
หรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20 % (ตอ) 

 
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี ้

  
=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

4.4 องคประกอบยอยท่ี 4 พัฒนาความสามารถในการปรับตัว 
(Develop Adaptability) 

(1) ทานมีความสามารถในการประเมินสถานการณใหมนําไปสู
การปรับตัวในการทํางาน 

(2) ทานมีการเตรียมบุคลากรเพื่อใหสามารถปรับตัวกับการ
เปลี่ยนแปลง 

(3) ทานสงเสริมความสามารถในการปรับตัวแกบุคลากรใน
วิทยาลัย 

(4) ทานสนับสนุนการสรางความมั่นใจภายในและความเช่ือใน
ตนเองที่จะทําใหสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

(5) ทานมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
(6) ทานสนับสนุนใหเกิดแนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี เพื่อ

ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 
 

 
 

4.08 
 

3.97 
 

4.10 
 

4.17 
 

4.36 
4.25 

 
 

0.69 
 

0.80 
 

0.73 
 

0.67 
 

0.62 
0.69 

 
 

17.00 
 

20.18 
 

18.02 
 

16.15 
 

14.26 
16.36 

 
หมายเหตุ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาระหวาง 0.61 – 0.95 แสดงวามีการกระจายของขอมูลนอย 

จากตารางที่ 17  เห็นไดวาตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารย วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีคาเฉลี่ย และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายผานเกณฑที่
กําหนดทุกตัวบงช้ีดังน้ี  

องคประกอบของมีทักษะการจัดการ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ คือ 1การ
จัดการองคกร 2) การสื่อสาร 3) การวางแผน 4) การจัดการความขัดแยง และ 5) การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง มีตัวบงช้ีรวม 27 ตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.79 - 4.48 และคาสัมประสิทธ์ิการ
กระจายอยูระหวาง 14.20 – 20.38 

องคประกอบของมีวิสัยทัศนซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบคือ 1) กลาเสี่ยง 2) 
เปนนักนวัตกรรม และ 3) มีจินตนาการ รวม 14 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.91 – 4.20 และคา
สัมประสิทธ์ิการกระจายอยูระหวาง 15.92 – 20.25 

องคประกอบของใหอิสระในการปฏิบัติซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 1) 
การมอบหมายงาน 2) สงเสริมความคิดสรางสรรค 3) ใหการสนับสนุน และ 4) มีความไววางใจ รวม 
21 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.95 – 4.43 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายอยูระหวาง 14.37 – 
20.33 

องคประกอบของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนซึง่ประกอบดวยองคประกอบ 4 องคประกอบ 
คือ 1) แสวงหาวิธีการใหม 2) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน 3) มุ งความสําเร็จ และ4) พัฒนา



81 
 

 
 

ความสามารถในการปรับตัว รวม 21 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.97 – 4.36 และคาสมัประสิทธ์ิ
การกระจายอยูระหวาง 14.26 – 20.18 

3.2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
      จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 ทําใหไดโมเดลความสัมพันธเชิง

โครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก ที่เปนโมเดลเชิงทฤษฎีหรือโมเดลสมมุติฐานที่ประกอบดวย 83 ตัวบงช้ีจาก 
16 องคประกอบยอย และจาก 4 องคประกอบหลัก โดยโมเดลน้ีมีลักษณะเปนโมเดลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม (Third Order Confirmatory Factor Analysis) ดังแสดงในภาพ
ที่ 7 
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ภาพท่ี 7 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม 
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อยางไรก็ตาม การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สาม ไมสามารถใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรวิเคราะหในครั้งเดียวได  เน่ืองจากมีขอจํากัดของโปรแกรมในการวิเคราะหซึ่งยอมใหมี
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองเทาน้ัน  ดังน้ันผูวิจัยจึงแยกการวิเคราะหและนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอนคือ ตอนแรกเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ
หน่ึง (First Order Confirmatory Factor Analysis) เพื่อสรางสเกลองคประกอบ ตอนที่สองเปนการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) เพื่อ
พัฒนาตัวบงช้ี ซึ่งผลการวิเคราะหที่ไดจะใกลเคียงกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม 
(Bartholomew, Knotts & Moustaki, 2011) 

3.2.1  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงเพ่ือสรางสเกลองคประกอบ 
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง (First Order Confirmatory Factor 

Analysis) มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ เพื่อนํามาสราง
สเกลองคประกอบสําหรับนําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order 
Confirmatory Factor Analysis) ตอไป แตเน่ืองจากโปรแกรมคอมพิวเตอรมีขอจํากัดที่ไมสามารถ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันจาก 16 องคประกอบยอยและ 83 ตัวบงช้ีไดในครั้งเดียว ดังน้ันผูวิจัย
จึงแยกวิเคราะหโมเดลยอยเปน 4 โมเดล ดังน้ี 

1) องคประกอบหลักของ  มีทักษะการจัดการ มอีงคประกอบยอย  5  องคประกอบ   
มีตัวบงช้ี 27 ตัวบงช้ี 

2) องคประกอบหลักของมีวิสัยทัศน มีองคประกอบยอย  3  องคประกอบ   
มีตัวบงช้ี 14 ตัวบงช้ี 

3) องคประกอบหลักของใหอิสระในการปฏิบัติ มีองคประกอบยอย  4  องคประกอบ  
มีตัวบงช้ี 21 ตัวบงช้ี 

4) องคประกอบหลักของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน มีองคประกอบยอย  4
องคประกอบ  มีตัวบงช้ี 21 ตัวบงช้ี 
         ลักษณะของโมเดลดังกลาวขางตนน้ีแสดงในรูปของโมเดลการวัด (Measurement 
Model) เพื่อการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ปรากฏในภาพที่ 8 – 11 ดังตอไปน้ี 
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ภาพท่ี 8 โมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ 
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ภาพท่ี 9 โมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน 
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ภาพท่ี 10 โมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ 
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ภาพท่ี 11 โมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
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กอนทําการวิเคราะหองคประกอบ  ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางตัวบงช้ีตาง ๆ  เพื่อ

พิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบวามีความ
เหมาะสมหรือไม  หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ก็คือ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวบงช้ีที่จะ
นําไปวิเคราะหองคประกอบวา  มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแตกตางจากศูนยหรือไม ถาตัวแปรไมมี
ความสัมพันธกัน แสดงวาไมมีองคประกอบรวม ก็ไมมีประโยชนที่จะนําเมทริกซน้ันไปวิเคราะห (นง
ลักษณ วิรัชชัย, 2539, West, Taylor, & Wu, 2012)   

นอกจากน้ัน ไดวิเคราะหหาคาสถิติของ Bartlett ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวา เมท
ริกซสหสัมพันธน้ันเปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix)  หรือไม โดยพิจารณาที่คา Bartlett’s 
test of Sphericity และคาความนาจะเปน (Probability) วามีความสัมพันธเหมาะสมกันเพียง
พอที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบตอไปโดยพิจารณาที่การมีนัยสําคัญทางสถิติ (นงลักษณ วิรัชชัย, 
2539, Tobias, & Carlson, 2010) และวิเคราะหหาคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของ
ดัชนีของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) 
เพื่อวัดความเพียงพอของตัวอยาง (Measure of Sampling Adequacy: MSA) วามีจํานวนพอเพียง
ในการวิเคราะหหรือไม โดยพิจารณาตามเกณฑที่ Cerny & Kaiser (1977) ไดเสนอแนะไววา ถา 
KMO มีคามากกวา .80 แสดงวาจํานวนตัวอยางมีมากพอและเหมาะสมที่จะวิเคราะหในระดับดีมาก 
ถามีคานอยกวา .50 แสดงวามีตัวอยางจํานวนนอยเกินไปไมเหมาะสมที่จะใชในการวิเคราะห
องคประกอบ (Factor Analysis) 

 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีจําแนกรายเปนรายโมเดล 
ดังแสดงในตารางที่ 18-21 
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ตารางท่ี 18 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีในโมเดลการวัดของมทีักษะการจัดการ 

 

ตัวบงชี้ MA1 MA2 MA3 MA4 MA5 MA6 MA7 MA8 MA9 MA10 MA11 MA12 MA13 MA14 MA15 MA16 MA17 MA18 MA19 MA20 MA21 MA22 MA23 MA24 MA25 MA26 MA27 

MA1 1.00                                                     

MA2 0.76** 1.00                                                   

MA3 0.58** 0.60** 1.00                                                 

MA4 0.61** 0.62** 0.65** 1.00                                               

MA5 0.58** 0.58** 0.61** 0.76** 1.00                                             

MA6 0.56** 0.54** 0.55** 0.54** 0.64** 1.00                                           

MA7 0.49** 0.44** 0.49** 0.53** 0.54** 0.50** 1.00                                         

MA8 0.45** 0.44** 0.45** 0.47** 0.49** 0.51** 0.62** 1.00                                       

MA9 0.31** 0.25** 0.41** 0.39** 0.32** 0.33** 0.52** 0.50** 1.00                                     

MA10 0.44** 0.43** 0.47** 0.43** 0.49** 0.48** 0.60** 0.58** 0.57** 1.00                                   

MA11 0.43** 0.41** 0.45** 0.47** 0.41** 0.40** 0.53** 0.51** 0.63** 0.62** 1.00                                 

MA12 0.27** 0.28** 0.21** 0.23** 0.22** 0.23** 0.20** 0.21** 0.15** 0.20** 0.21** 1.00                               

MA13 0.64** 0.65** 0.53** 0.56** 0.52** 0.51** 0.49** 0.46** 0.41** 0.47** 0.50** 0.32** 1.00                             

MA14 0.53** 0.59** 0.50** 0.47** 0.48** 0.48** 0.44** 0.43** 0.43** 0.52** 0.51** 0.28** 0.72** 1.00                           

MA15 0.51** 0.55** 0.46** 0.48** 0.48** 0.55** 0.49** 0.49** 0.43** 0.53** 0.45** 0.28** 0.66** 0.62** 1.00                         

MA16 0.42** 0.40** 0.47** 0.49** 0.44** 0.50** 0.49** 0.43** 0.56** 0.47** 0.53** 0.23** 0.59** 0.58** 0.70** 1.00                       

MA17 0.40** 0.40** 0.37** 0.33** 0.38** 0.41** 0.46** 0.47** 0.45** 0.44** 0.45** 0.18** 0.46** 0.43** 0.42** 0.42** 1.00                     

MA18 0.09** 0.10** 0.09** 0.09** 0.08** 0.13** 0.11** 0.06** 0.08** 0.13** 0.10** 0.03** 0.13** 0.12** 0.14** 0.11** 0.15** 1.00                   

MA19 0.22** 0.21** 0.37** 0.33** 0.24** 0.25** 0.39** 0.37** 0.59** 0.42** 0.49** 0.12** 0.25** 0.37** 0.35** 0.47** 0.41** 0.09** 1.00                 

MA20 0.17** 0.17** 0.23** 0.16** 0.10** 0.21** 0.28** 0.25** 0.43** 0.31** 0.34** 0.12** 0.21** 0.22** 0.25** 0.34** 0.33** 0.08** 0.52** 1.00               

MA21 0.27** 0.23** 0.33** 0.33** 0.28** 0.28** 0.40** 0.32** 0.55** 0.38** 0.51** 0.17** 0.28** 0.32** 0.29** 0.38** 0.43** 0.10** 0.54** 0.49** 1.00             

MA22 0.47** 0.45** 0.28** 0.38** 0.34** 0.35** 0.36** 0.36** 0.20** 0.40** 0.36** 0.22** 0.50** 0.39** 0.39** 0.34** 0.47** 0.10** 0.27** 0.26** 0.35** 1.00           

MA23 0.51** 0.56** 0.37** 0.41** 0.39** 0.38** 0.39** 0.47** 0.41** 0.43** 0.45** 0.24** 0.58** 0.57** 0.53** 0.49** 0.59** 0.18** 0.38** 0.30** 0.40** 0.61** 1.00         

MA24 0.47** 0.42** 0.38** 0.49** 0.47** 0.41** 0.44** 0.42** 0.47** 0.45** 0.50** 0.22** 0.54** 0.49** 0.47** 0.49** 0.53** 0.15** 0.46** 0.35** 0.50** 0.55** 0.71** 1.00       

MA25 0.54** 0.56** 0.36** 0.46** 0.44** 0.40** 0.39** 0.37** 0.36** 0.43** 0.46** 0.25** 0.61** 0.55** 0.53** 0.46** 0.49** 0.18** 0.33** 0.26** 0.40** 0.59** 0.74** 0.73** 1.00     

MA26 0.46** 0.46** 0.38** 0.44** 0.51** 0.44** 0.48** 0.48** 0.40** 0.48** 0.47** 0.21** 0.53** 0.47** 0.49** 0.43** 0.54** 0.17** 0.39** 0.29** 0.46** 0.53** 0.63** 0.72** 0.67** 1.00   

MA27 0.40** 0.39** 0.37** 0.38** 0.41** 0.47** 0.43** 0.44** 0.44** 0.42** 0.49** 0.20** 0.50** 0.50** 0.53** 0.54** 0.55** 0.10** 0.46** 0.37** 0.43** 0.43** 0.57** 0.61** 0.57** 0.62** 1.00 

หมายเหตุ **  หมายถึง  p<0.01 , * หมายถึง  p<0.05 
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จากตารางที่  18 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีจํานวน 
27 ตัวบงช้ี ในโมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ (MAN) พบวามีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(p< .01) โดยตัวบงช้ีที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ มีการกําหนด
เปาหมายของวิทยาลัยที่ชัดเจน (MA13) และมีการทบทวนการทํางานเพื่อใหการดําเนินงานของ
วิทยาลัยบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (MA14) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.72 ตัวบงช้ีที่มี
ความสัมพันธกันนอยที่สุด คือ มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเพื่อสรางความเขาใจในทิศทางของ
วิทยาลัยที่ตรงกัน (MA7) และการจัดการกับความขัดแยงดวยความเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ  
(MA18) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.04 
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ตารางท่ี 19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีในโมเดลการวัดมีวิสัยทัศน 
 

ตัว
บงชี้ VI28 VI29 VI30 VI31 VI32 VI33 VI34 VI35 VI36 VI37 VI38 VI39 VI40 VI41 
VI28 1.000                           

VI29 .649** 1.000                         

VI30 .604** .680** 1.000                       

VI31 .570** .584** .610** 1.000                     

VI32 .570** .559** .711** .524** 1.000                   

VI33 .539** .547** .579** .563** .622** 1.000                 

VI34 .512** .561** .613** .612** .602** .812** 1.000               

VI35 .500** .507** .592** .589** .587** .732** .793** 1.000             

VI36 .537** .541** .513** .562** .519** .693** .769** .783** 1.000           

VI37 .530** .584** .505** .601** .497** .696** .772** .725** .838** 1.000         

VI38 .539** .551** .528** .525** .458** .564** .600** .556** .609** .660** 1.000       

VI39 .461** .462** .564** .467** .544** .507** .562** .579** .559** .510** .714** 1.000     

VI40 .517** .579** .504** .528** .442** .595** .652** .615** .657** .705** .727** .649** 1.000   

VI41 .187** .230** .239** .153** .250** .189** .183** .241** .224** .188** .227** .173** .264** 1.000 

 
หมายเหตุ **  หมายถึง  p<0.01 , * หมายถึง  p<0.05 
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จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีจํานวน 
14 ตัวบงช้ี ในโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน (VIS)  พบวา มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงช้ีที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ สรางเครือขายเพื่อชวยให
เกิดการสรางนวัตกรรมในวิทยาลัย (VI36) และขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการสราง
นวัตกรรมในวิทยาลัย (VI37) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เทากับ .838 สวนตัวบง ช้ีที่มี
ความสัมพันธกันนอยที่สุด คือ กระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มกลาทําสิ่งใหมใหเกิดข้ึนในวิทยาลัย (VI31) 
และชวยขับเคลื่อนวิทยาลัยเพื่อใหเกิดความเจริญงอกงาม (VI41) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ .153   
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ตารางท่ี 20 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีในโมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ 
 

ตัว
บงชี้ FR42 FR43 FR44 FR45 FR46 FR47 FR48 FR49 FR50 FR51 FR52 FR53 FR54 FR55 FR56 FR57 FR58 FR59 FR60 FR61 FR62 

FR42 1.000                                         

FR43 .153** 1.000                                       

FR44 .522** .182** 1.000                                     

FR45 .620** .248** .596** 1.000                                   

FR46 .571** .267** .487** .696** 1.000                                 

FR47 .540** .218** .494** .611** .620** 1.000                               

FR48 .459** .214** .349** .548** .581** .666** 1.000                             

FR49 .512** .248** .470** .603** .668** .754** .735** 1.000                           

FR50 .546** .231** .452** .623** .709** .634** .646** .757** 1.000                         

FR51 .554** .217** .454** .605** .647** .558** .614** .676** .741** 1.000                       

FR52 .320** .188** .250** .472** .495** .399** .513** .501** .524** .425** 1.000                     

FR53 .466** .176** .377** .584** .568** .504** .588** .567** .595** .559** .665** 1.000                   

FR54 .539** .181** .459** .618** .572** .546** .591** .590** .607** .602** .613** .843** 1.000                 

FR55 .488** .225** .504** .561** .564** .596** .533** .637** .613** .583** .507** .654** .660** 1.000               

FR56 .466** .222** .426** .594** .589** .603** .583** .658** .598** .596** .562** .650** .668** .782** 1.000             

FR57 .511** .216** .460** .589** .630** .540** .521** .607** .636** .552** .506** .574** .674** .692** .698** 1.000           

FR58 .445** .205** .523** .515** .502** .484** .426** .481** .529** .491** .388** .390** .472** .531** .479** .563** 1.000         

FR59 .513** .199** .475** .595** .634** .513** .503** .539** .567** .518** .420** .550** .605** .576** .552** .651** .696** 1.000       

FR60 .401** .191** .533** .539** .565** .498** .446** .469** .505** .468** .382** .495** .529** .580** .523** .607** .727** .750** 1.000     

FR61 .430** .169** .565** .564** .553** .466** .447** .482** .532** .535** .356** .465** .540** .588** .537** .651** .716** .745** .794** 1.000   

FR62 .431** .157** .453** .535** .471** .432** .415** .448** .508** .456** .374** .489** .521** .596** .499** .551** .674** .666** .658** .740** 1.000 

 
หมายเหตุ **  หมายถึง  p<0.01 , * หมายถึง  p<0.05 
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จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีจํานวน 
21 ตัวบงช้ี ในโมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) พบวา มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงช้ีที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ เปนที่ปรึกษาใน
การทํางานแกบุคลากรในวิทยาลัย (FR53) และใหคําแนะนําในการทํางานแกบุคลากรในวิทยาลัย 
(FR54) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .832 สวนตัวบงช้ีที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ มี
ความสามารถในการเรียนรูและสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม (FR42) และมอบหมายงาน
และความรับผิดชอบใหกับบุคคลที่มีความสามารถ (FR43) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.153  
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ตารางท่ี 22 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีในโมเดลการวัดของมีความทายทายเชิงปรับเปลี่ยน 
ตัว

บ่งชีÊ AD63 AD64 AD65 AD66 AD67 AD68 AD69 AD70 AD71 AD72 AD73 AD74 AD75 AD76 AD77 AD78 AD79 AD80 AD81 AD82 AD83 

AD63 1.00                                         

AD64 .819** 1.000                                       

AD65 .789** .799** 1.000                                     

AD66 .649** .639** .613** 1.000                                   

AD67 .568** .576** .572** .623** 1.00                                 

AD68 .613** .612** .611** .625** .778** 1.00                               

AD69 .631** .596** .634** .551** .642** .736** 1.00                             

AD70 .609** .585** .591** .633** .670** .742** .716** 1.00                           

AD71 .551** .566** .525** .601** .689** .688** .632** .698** 1.00                         

AD72 .416** .421** .432** .381** .495** .482** .467** .511** .536** 1.00                       

AD73 .453** .468** .445** .469** .526** .534** .437** .537** .598** .732** 1.00                     

AD74 .470** .473** .473** .496** .564** .571** .525** .585** .643** .723** .802** 1.00                   

AD75 .404** .429** .415** .447** .500** .512** .463** .508** .599** .632** .782** .726** 1.000                 

AD76 .551** .563** .558** .454** .527** .612** .631** .577** .573** .563** .635** .668** .598** 1.000               

AD77 .566** .548** .562** .584** .555** .655** .605** .632** .586** .587** .612** .665** .622** .601** 1.000             

AD78 .566** .567** .581** .515** .618** .655** .623** .605** .607** .545** .545** .617** .496** .587** .604** 1.000           

AD79 .673** .587** .602** .506** .518** .605** .640** .614** .501** .533** .541** .555** .478** .594** .687** .737** 1.000         

AD80 .633** .548** .577** .498** .540** .599** .600** .597** .539** .488** .524** .528** .468** .609** .611** .715** .842** 1.000       

AD81 .492** .493** .463** .452** .485** .529** .574** .544** .489** .468** .487** .515** .522** .563** .563** .546** .620** .662** 1.00     

AD82 .368** .374** .358** .421** .494** .460** .441** .485** .531** .489** .593** .535** .572** .432** .471** .535** .432** .484** .499** 1.00   

AD83 .401** .393** .396** .372** .449** .481** .500** .487** .483** .447** .475** .489** .495** .473** .479** .515** .504** .503** .560** .619** 1.00 

 
 

หมายเหตุ **  หมายถึง  p<0.01 , * หมายถึง  p<0.05 
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จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีจํานวน 
21 ตัวบงช้ี ในโมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) พบวา มีความสัมพันธกันเชิง
บวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01)  โดยตัวบงช้ีที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ 
คนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยงที่จะเกิดในวิทยาลัย (AD63) และสามารถมองปญหาเปน
โอกาสและความทาทายในการดําเนินงาน (AD64) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.819 
สวนตัวบงช้ีที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือคนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยงที่จะเกิดใน
วิทยาลัย (AD63) และมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน (AD82) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ 0.368  โดยภาพรวม ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีจาก
ตารางที่ 18 – 21 แสดงใหเห็นวา ตัวบงช้ีในแตละโมเดลการวัดมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) ทุกคา แสดงใหเห็นวา ตัวบงช้ีทุกตัวมีความเหมาะสมที่จะนําไป
วิเคราะหองคประกอบได 
 สําหรับผลการวิเคราะหคาสถิติอื่นๆ ที่ใชในการพิจารณาความเหมาะสม ไดแก คาสถิติของ 
Baertlett และคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-
Mayer-Olkin: KMO) จําแนกตามโมเดลยอย คือ โมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ โมเดลการวัด
ของมีวิสัยทัศน โมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ และโมเดลการวัดของมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน ปรากฏผลในตารางที่ 22 

ตารางท่ี  22  คาสถิติ Baertlett และคาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olki 
Measurers of Sampling Adequacy: MSA) ของแตละโมเดลการวัด 

โมเดล Baertlett 
test of 

Sphericity 

p Kaiser-Mayer-Olkin 
Measurers of 

Sampling Adequacy(MSA) 
มีทักษะการจัดการ   10944.238 .000 .950 
มีวิสัยทัศน   6838.555 .000 .953 
ใหอิสระในการปฏิบัติ 10654.067 .000 .952 
มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 11361.632 .000 .956 

  

จากตารางที่ 22  ผลการวิเคราะหเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธกอน
นําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากเมทริกซ
เอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคา Baertlett Test of Sphericity มีคาเทากับ 
10944.238, 6838.555, 10654.067 และ 11361.632 ตามลําดับขององคประกอบหลัก มีคาความ
นาจะเปนนอยกวา .01 (p< .01) ซึ่งเปนไปตามเกณฑ สวนคาดัชนีวัดความเพียงพอของตัวอยางของ
ไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin: KMO) มีคาอยูระหวาง 0.950 – 0.956 แสดงวา
จํานวนตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีมากพอและเหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันไดตอไป  

สําหรับผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพื่อสรางสเกลองคประกอบมาตรฐานจากตัว
บงช้ี จํานวน 83 ตัวบงช้ี ตามโมเดลยอยทั้ง 4 โมเดล มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
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 1)  โมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ 
       ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ (MAN) 
แสดงในตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 5 ตัวแปรใน
องคประกอบมีทักษะการจัดการ แสดงในตารางที่ 24 และการสรางโมเดลการวัดของมีทักษะการ
จัดการ แสดงในภาพที่ 12 
 
ตารางท่ี  23  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ (MAN) 

องคประกอบ
ยอย 

ตัวบงช้ี  S.E. t-value 

สัมประสิทธิ์
คะแนน

องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ์
การพยากรณ 

(R2) 

ความคลาด
เคล่ือนของตัว

บงช้ี (e) 

MAN1 MA1 
MA2 
MA3 
MA4 
MA5 
MA6 

1.22 
1.22 
1.12 
1.36 
1.18 
1.00 

0.67 
0.66 
0.61 
0.73 
0.60 

- 

18.189** 
18.455** 
18.413** 
18.590** 
19.607** 

- 

0.08 
0.11 
0.13 
0.15 
0.02 
0.09 

0.60 
0.63 
0.61 
0.64 
0.57 
0.52 

0.32 
0.28 
0.26 
0.33 
0.34 
0.29 

MAN2 MA7 
MA8 
MA9 
MA10 
MA11 

0.97 
0.87 
0.80 
1.07 
1.00 

0.06 
0.05 
0.04 
0.05 

- 

17.85** 
17.07** 
18.44** 
19.97** 

- 

0.12 
0.10 
0.15 
0.20 
0.14 

0.56 
0.51 
0.48 
0.65 
0.56 

0.20 
0.20 
0.19 
0.16 
0.21 

MAN3 MA12 
MA13 
MA14 
MA15 
MA16 

1.25 
1.42 
1.13 
1.06 
1.00 

0.07 
0.07 
0.06 
0.05 

- 

19.11** 
20.87** 
19.35** 
22.74** 

- 

0.12 
0.20 
0.14 
0.08 
0.07 

0.66 
0.78 
0.66 
0.59 
0.51 

0.21 
0.15 
0.17 
0.20 
0.26 

MAN4 MA17 
MA18 
MA19 
MA20 
MA21 
MA22 

0.94 
1.04 
0.67 
0.59 
0.80 
1.00 

0.06 
0.07 
0.05 
0.06 
0.06 

- 

15.56** 
15.71** 
12.62** 
9.90** 
12.81** 

- 

0.12 
0.08 
0.02 
0.03 
0.02 
0.06 

0.52 
0.53 
0.31 
0.19 
0.32 
0.43 

0.21 
0.24 
0.25 
0.39 
0.33 
0.34 

MAN5 MA23 
MA24 
MA25 
MA26 
MA27 

1.18 
1.26 
1.30 
1.24 
1.00 

0.06 
0.06 
0.06 
0.06 

- 

20.23** 
20.31** 
20.16** 
19.59** 

- 

0.22 
0.05 
0.18 
0.09 
0.14 

0.72 
0.67 
0.73 
0.63 
0.57 

0.13 
0.18 
0.15 
0.22 
0.18 

CMIN/DF =2.297, RMSEA = 0.046, GFI = 0.938, AGFI = 0.903, CFI = 0.974, NFI = 0.955 
**P < .01 
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ตารางท่ี 24 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 5 ตัวแปรในองคประกอบมีทักษะการ
จัดการ 
 

องคประกอบ
ยอย 

MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 MAN5 

MAN1 
MAN2 
MAN3 
MAN4 
MAN5 

1.00 
.769** 
.824** 
.695** 
.654** 

 
1.00 

.765** 

.826** 

.708** 

 
 

1.00 
.702** 
.772** 

 
 
 

1.00 
.931** 

 
 
 
 

1.00 
** P < .01 
 
 จากตารางที่ 23 – 24 สามารถสรางโมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ  ไดดังภาพที่ 12 
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ภาพท่ี 12 โมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ 

 จากตารางที่ 23, 24 และภาพที่ 12 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด
ของมีทักษะการจัดการ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-
สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF) เทากับ 2.297 คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.046 
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คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.938 คาดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.903 คาดัชนีความ
สอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.974 และคาดัชนีความ
สอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) เทากับ 0.955 

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 23 และภาพที่ 12 พบวานํ้าหนัก
องคประกอบของตัวบงช้ีทั้ง 27 ตัวมีคาเปนบวก มีคาต้ังแต  0.59 - 1.42 ซึ่งเกินเกณฑที่กําหนด คือ 
0.30 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา  ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีที่สําคัญ
ขององคประกอบยอยทั้ ง 5 องคประกอบ คือ ตัวบง ช้ี MA1-MA6 เปนตัวบง ช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยการจัดการองคกร (MAN1) ตัวบงช้ีที่  MA7 – MA11 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยการสื่อสาร (MAN2) ตัวบงช้ีที่ MA12 – MA16 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบ
ยอยการวางแผน (MAN3) ตัวบงช้ีที่ MA17 – MA22 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบยอยการ
จัดการความขัดแยง (MAN4) และตัวบงช้ีที่ MA23 – MA27 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบยอย
การจัดการการเปลี่ยนแปลง (MAN5) นอกจากจะพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบแลว  ยังสามารถ
พิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบยอย (R2) และคาสัมประสิทธ์ิคะแนน
องคประกอบ (Factor Score Coefficient)  ซึ่งก็ใหความหมายในทํานองเดียวกัน 

จากตารางที่ 24 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ มี
ความสัมพันธกันทุกตัว  ซึ่งความสัมพันธน้ีเกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวนและความ
แปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนมาตรฐานแลว มีคาความสัมพันธตํ่าสุดถึงสูงสุด
ต้ังแต 0.654 - 0.931 และตัวบงช้ีแตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยูดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ
ระหวางตัวบงช้ีกับตัวบงช้ีอื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในครั้งน้ีไดนําคา
ความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 

ผูวิจัยไดนําคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งน้ีไปใชในการสราง
สเกลองคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยน สําหรับอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
สําหรับโมเดลการวัดของการมีทักษะการจัดการไดสเกลองคประกอบ 5 ตัว ดังสมการ 

MAN1 = (MA1+MA2+MA3+MA4+MA5+MA6) = (0.60+0.63+0.61+0.64+0.57+0.52) = 
3.57                                             

MAN2 = (MA7+MA8+MA9+MA10+MA11) = (0.56-0.51+0.48+0.65+0.56) = 2.76 
MAN3 = (MA12+MA13+MA14+MA15+MA16) = (0.66+0.78+0.66-0.59+0.51) = 3.20 

MAN4 = (MA17+MA18+MA19+MA20+MA21+MA22) = (0.52+0.53+0.31+0.19+0.32 
+0.43) = 2.30 

MAN5 = (MA23+MA24+MA25+MA26+MA27) = (0.72+0.67+0.73+0.63+0.57) = 3.32 
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 2)  โมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน 
       ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน (VIS) แสดงใน
ตารางที่ 25 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรใน
องคประกอบมีวิสัยทัศน แสดงในตารางที่ 26 และการสรางโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน แสดงในภาพ
ที่ 13 
 
ตารางท่ี  25  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน (VIS) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัวบงช้ี  S.E. t-value 

สัมประสิทธิ์
คะแนน

องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ์
การพยากรณ 

(R2) 

ความคลาด
เคล่ือนของตัว

บงช้ี (e) 

VIS1 VI28 
VI29 
VI30 
VI31 
VI32 

1.01 
0.96 
0.98 
1.02 
1.00 

0.58 
0.05 
0.04 
0.06 

- 

17.46** 
18.01** 
22.21** 
17.24*** 

- 

0.11 
0.20 
0.16 
0.13 
0.11 

0.56 
0.64 
0.67 
0.58 
0.56 

0.23 
0.15 
0.14 
0.22 
0.23 

VIS2 VI33 
VI34 
VI35 
VI36 
VI37 

0.94 
0.97 
0.98 
1.01 
1.00 

0.04 
0.03 
0.04 
0.03 

- 

25.54** 
29.58** 
27.92** 
33.94** 

- 

0.11 
0.28 
0.21 
0.07 
0.13 

0.69 
0.82 
0.76 
0.71 
0.72 

0.19 
0.10 
0.15 
0.20 
0.19 

VIS3 VI38 
VI39 
VI40 
VI41 

1.18 
1.11 
1.17 
1.00 

0.06 
0.05 
0.05 

- 

20.33** 
21.77** 
21.63** 

- 

0.28 
0.12 
0.12 
0.23 

0.75 
0.67 
0.68 
0.62 

0.13 
0.18 
0.18 
0.18 

CMIN/DF =2.513, RMSEA =0.050, GFI = 0.979, AGFI = 0.942, CFI = 0.992, NFI = 0.987 
** P < .01 

 
ตารางท่ี 26 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบมีวิสัยทัศน 
 

องคประกอบยอย VIS 1 VIS 2 VIS 3 
VIS 1 
VIS 2 
VIS 3 

1.00 
.852** 
.785** 

 
1.00 

.821** 

 
 

1.00 
 
** P < .01 
 จากตารางที่ 25 – 26 สามารถสรางโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศนไดดังภาพที่ 13 
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ภาพท่ี 13 โมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน 

จากตารางที่ 25 , 26 และภาพที่ 13  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลมี
วิสัยทัศน พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ 
(relative Chi-Square: CMIN/DF) เทากับ 2.513 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.050 คาดัชนีวัดระดับความ
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กลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.979 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว 
(Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.942 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.992 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed 
Fit Index: NFI) เทากับ 0.987 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 25 และภาพที่ 13 พบวานํ้าหนัก
องคประกอบของตัวบงช้ีทั้ง 14 ตัวมีคาเปนบวก มีคาต้ังแต  0.94 – 1.18 ซึ่งเกินเกณฑที่กําหนด คือ 
0.30 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา  ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีที่สําคัญ
ขององคประกอบยอยทั้ง 3 องคประกอบ คือ ตัวบงช้ี VI28-VI32 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบ
ยอยกลาเสี่ยง (VIS1) ตัวบงช้ีที่ VI33 –VI37 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบยอยนักนวัตกรรม 
(VIS2) และตัวบงช้ีที่ VI38–VI41 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบยอยมีจินตนาการ (VIS3) 
นอกจากจะพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบแลว  ยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวน
รวมกับองคประกอบยอย (R2) และคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) 
ซึ่งก็ใหความหมายในทํานองเดียวกัน 

จากตารางที่ 26 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศนมีความสัมพันธ
กันทุกตัว  ซึ่งความสัมพันธน้ีเกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวนและความแปรปรวนรวม
ขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนมาตรฐานแลว  มีคาความสัมพันธตํ่าสุดถึงสูงสุดต้ังแต 0.785-
0.852 และตัวบงช้ีแตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยูดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธระหวางตัว
บงช้ีกับตัวบงช้ีอื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในครั้งน้ีไดนําคาความ
คลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 

ผูวิจัยไดนําคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งน้ีไปใชในการสราง
สเกลองคประกอบยอย เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยน สําหรับอาจารย วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกโมเดลการ
วัดของมวิีสัยทัศนไดสเกลองคประกอบ 3  ตัว ดังสมการ 

VIS1 = (VI28+VI29+VI30+VI31+VI32) = (0.56+0.64+0.67+0.58+0.56) = 3.01 
VIS2 = (VI33+VI34+VI35+VI36+VI37) = (0.69+0.82+0.76+0.71+0.72) = 3.70 
VIS3 = (VI38+VI39+VI40+VI41) = (0.75+0.67+0.68+0.61) = 2.71 
 

 3)  โมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ 
       ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ 
(FRE) แสดงในตารางที่ 27 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 4 ตัว
แปรในองคประกอบการใหอิสระในการปฏิบัติ แสดงในตารางที่ 28 และการสรางโมเดลการวัดของให
อิสระในการปฏิบัติ แสดงในภาพที่ 14 
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ตารางท่ี  27  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ(FRE) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี้ 

เมทริกซนํ้าหนัก
องคประกอบ 

สัมประสิทธิ์
การ

พยากรณ 
(R2) 

สัมประสิทธิ์
คะแนน

องคประกอบ 
(FS) 

ความคลาด
เคลื่อนของ
ตัวบงชี้ (e)   SE T 

FRE 1 FR42 
FR43 
FR44 
FR45 
FR46 

0.76 
0.96 
0.78 
0.99 
1.00 

0.04 
0.04 
0.04 
0.04 

- 

20.07** 
24.96** 
17.44** 
25.18** 

- 

0.50 
0.67 
0.48 
0.69 
0.72 

0.09 
0.14 
0.13 
0.14 
0.22 

0.19 
0.15 
0.21 
0.15 
0.13 

FRE 2 FR47 
FR48 
FR49 
FR50 
FR51 

1.08 
0.98 
1.14 
1.10 
1.00 

0.05 
0.05 
0.05 
0.04 

- 

20.49** 
20.37** 
24.07** 
26.56** 

- 

0.73 
0.59 
0.75 
0.74 
0.65 

0.26 
0.06 
0.10 
0.18 
0.17 

0.13 
0.20 
0.13 
0.13 
0.16 

FRE 3 FR52 
FR53 
FR54 
FR55 
FR56 
FR57 

0.97 
1.06 
1.07 
1.05 
1.00 
1.00 

0.05 
0.05 
0.05 
0.04 

- 
0.04 

20.42** 
21.68** 
23.26** 
29.73** 

- 
24.43** 

0.53 
0.59 
0.65 
0.70 
0.68 
0.70 

0.20 
0.20 
0.08 
0.07 
0.13 
0.11 

0.28 
0.27 
0.21 
0.16 
0.16 
0.15 

FRE 4 FR58 
FR59 
FR60 
FR61 
FR62 

0.95 
1.05 
1.04 
1.01 
1.00 

0.04 
0.04 
0.04 
0.04 

- 

22.77** 
23.80** 
23.62** 
26.95** 

- 

0.67 
0.74 
0.79 
0.77 
0.63 

0.14 
0.15 
0.25 
0.19 
0.11 

0.14 
0.13 
0.09 
0.10 
0.19 

CMIN/DF =2.505, RMSEA =0.049, GFI = 0.951, AGFI = 0.918, CFI = 0.982, NFI = 0.970 
** P < .01 
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ตารางท่ี 28 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 4 ตัวแปรในองคประกอบใหอิสระใน
การปฏิบัติ 
 

องคประกอบยอย FRE 1 FRE 2 FRE 3 FRE 4 
FRE 1 
FRE 2 
FRE 3 
FRE 4 

1.00 
.870** 
.872** 
.775** 

 
1.00 

.858** 

.692** 

 
 

1.00 
.788** 

 
 
 

1.00 
 
** P < .01 
 
 จากตารางที่ 27 – 28 สามารถสรางโมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติไดดังภาพที่ 14 
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ภาพท่ี 14 โมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ 

 จากตารางที่ 27 , 28 และภาพที่ 14  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
โมเดลใหอิสระในการปฏิบัติ พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-
สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF) เทากับ 2.505 คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.049                   
คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.951 คาดัชนีวัดความ
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กลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.918 คาดัชนีความ
สอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.982 และคาดัชนีความ
สอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) เทากับ 0.970 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 27 และภาพที่ 14 พบวานํ้าหนัก
องคประกอบของตัวบงช้ีทั้ง 21 ตัวมีคาเปนบวก มีคาต้ังแต 0.76 – 1.14 ซึ่งเกินเกณฑที่กําหนด คือ 
0.30 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีที่สําคัญ
ขององคประกอบยอยทั้ง 4 องคประกอบ คือ ตัวบง ช้ี FR42-FR46 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยการมอบหมายงาน (FRE1) ตัวบงช้ีที่  FR47–FR51 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยสงเสริมความคิดสรางสรรค (FRE2) ตัวบงช้ีที่ FR52–FR57 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยใหการสนับสนุน (FRE3) และตัวบงช้ีที่  FR58–FR62 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยมีความไววางใจ (FRE4) นอกจากจะพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบแลว  ยัง
สามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบยอย (R2) และคาสัมประสิทธ์ิคะแนน
องคประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหความหมายในทํานองเดียวกนั 

จากตารางที่ 28 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศนมีความสัมพันธ
กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธน้ีเกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวนและความแปรปรวนรวม
ขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนมาตรฐานแลว มีคาความสัมพนัธตํ่าสุดถึงสูงสุดต้ังแต 0.692-0.872 
และตัวบงช้ีแตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยูดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธระหวางตัวบงช้ีกับตัว
บงช้ีอื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในครั้งน้ีไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามา
วิเคราะหดวย 

ผูวิจัยไดนําคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งน้ีไปใชในการสราง
สเกลองคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกโมเดลการ
วัดของใหอิสระในการปฏิบัติไดสเกลองคประกอบ 4 ตัว ดังสมการ 

FRE 1 =(FR42+FR43+FR44+FR45+FR46) = (0.50+0.67+0.48+0.69+0.72) =3.06 
FRE 2 =(FR47+FR48+FR49+FR50+FR51)= (0.73+0.59+0.75+0.74+0.65) =3.46 
FRE 3 =(FR52+FR53+FR54+FR55+FR56+FR57)=(0.53+0.59+0.65+0.70+0.68+0.70)=3.85 
FRE 4 =(FR58+FR59+FR60+FR61+FR62)= (0.67+0.73+0.79+0.77+0.63) =3.59 

 4)  โมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 
       ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน (ADA) แสดงในตารางที่ 29 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัว
แปร 4 ตัวแปรในองคประกอบการมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน แสดงในตารางที่ 30 และการสราง
โมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน แสดงในภาพที่ 15 

 



108 
 

 
 

ตารางท่ี  29  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน (ADA) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี้ 

เมทริกซนํ้าหนัก
องคประกอบ 

สัมประสิทธิ์
การ

พยากรณ 
(R2) 

สัมประสิทธิ์
คะแนน

องคประกอบ 
(FS) 

ความคลาด
เคลื่อนของ
ตัวบงชี้ (e)   SE T 

ADA 1 AD63 
AD64 
AD65 
AD66 

1.42 
1.40 
1.37 
1.00 

0.06 
0.06 
0.06 

- 

22.35** 
22.43** 
21.65** 

- 

0.81 
0.81 
0.76 
0.52 

0.21 
0.19 
0.16 
0.06 

0.11 
0.10 
0.13 
0.21 

ADA 2 AD67 
AD68 
AD69 
AD70 
AD71 

0.86 
0.95 
0.96 
1.00 
0.88 

0.04 
004 
0.04 

- 
0.04 

23.81** 
26.60** 
25.56** 
24.80** 

- 

0.63 
0.72 
0.68 
0.71 
0.66 

0.12 
0.15 
0.15 
0.18 
0.19 

0.14 
0.11 
0.14 
0.13 
0.13 

ADA 3 AD72 
AD73 
AD74 
AD75 
AD76 
AD77 

1.10 
1.18 
1.16 
1.00 
1.09 
1.16 

0.05 
0.04 
0.05 

- 
0.05 
0.06 

21,54** 
28.53** 
23.90** 

- 
20.82** 
21.26** 

0.66 
0.74 
0.75 
0.59 
0.62 
0.65 

0.14 
0.18 
0.13 
0.02 
0.11 
0.19 

0.15 
0.12 
0.10 
0.16 
0.17 
0.17 

ADA 4 AD78 
AD79 
AD80 
AD81 
AD82 
AD83 

1.20 
1.35 
1.19 
1.00 
0.81 
0.91 

0.06 
0.07 
0.06 

- 
0.05 
0.06 

19.37** 
20.90** 
21.85** 

- 
15.86** 
16.50** 

0.76 
0.73 
0.65 
0.55 
0.42 
0.42 

0.22 
0.18 
0.01 
0.13 
0.07 
0.05 

0.12 
0.17 
0.19 
0.21 
0.22 
0.28 

CMIN/DF =2.481, RMSEA =0.049, GFI = 0.947, AGFI = 0.911, CFI = 0.982, NFI = 0.970 
** P < .01 
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ตารางท่ี 30 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบการเปดกวาง
เพื่อการเรียนรู 
 

องคประกอบยอย ADA 1 ADA 2 ADA 3 ADA 4 
ADA 1 
ADA 2 
ADA 3 
ADA 4 

1.00 
.815** 
.680** 
.743** 

 
1.00 

.814** 

.856** 

 
 

1.00 
.828** 

 
 
 

1.00 
** P < .01 

 
 จากตารางที่ 29 –30 สามารถสรางโมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนไดดังภาพ
ที่ 15 
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ภาพท่ี 15 โมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน 

 จากตารางที่ 29 , 30 และภาพที่ 15  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
โมเดลใหอิสระในการปฏิบัติ พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-
สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF) เทากับ 2.481 คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.049                   
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คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.947 คาดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.911 คาดัชนีความ
สอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.982 และคาดัชนีความ
สอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) เทากับ 0.970 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 29 และภาพที่ 15 พบวานํ้าหนัก
องคประกอบของตัวบงช้ีทั้ง 21 ตัวมีคาเปนบวก มีคาต้ังแต 0.86 – 1.42 ซึ่งเกินเกณฑที่กําหนด คือ 
0.30 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีที่สําคัญ
ขององคประกอบยอยทั้ง 4 องคประกอบ คือ ตัวบงช้ี AD63-AD66 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยแสวงหาวิธีการใหม (ADA1) ตัวบงช้ีที่  AD67–AD71 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยสนับสนุนการปรับเปลี่ยน (ADA2) ตัวบงช้ีที่ AD72–AD77 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยมุงความสําเร็จ (ADA3) และตัวบงช้ีที่  AD78–AD83 เปนตัวบงช้ีที่สําคัญของ
องคประกอบยอยพัฒนาความสามารถในการปรับตัว (ADA4) นอกจากจะพิจารณาคานํ้าหนัก
องคประกอบแลว  ยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบยอย (R2) และ
คาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหความหมายในทํานอง
เดียวกัน 

จากตารางที่ 30 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของมีวิสัยทัศนมีความสัมพันธ
กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธน้ีเกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวนและความแปรปรวนรวม
ขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนมาตรฐานแลว  มีคาความสัมพันธตํ่าสุดถึงสูงสุดต้ังแต 0.680-
0.856 และตัวบงช้ีแตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยูดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธระหวางตัว
บงช้ีกับตัวบงช้ีอื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในครั้งน้ีไดนําคาความ
คลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 

ผูวิจัยไดนําคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งน้ีไปใชในการสราง
สเกลองคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกสําหรับ
โมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนไดสเกลองคประกอบ 4 ตัว ดังสมการ 

ADA 1 = (AD63+ AD64+ AD65+ AD66) = (0.81+0.81+0.76+0.52) = 2.90 
ADA 2 = (AD67+ AD68+ AD69+ AD70+AD71) = (0.63+0.72+0.68+0.71+0.66) =3.40 
ADA 3 = (AD72+ AD73+ AD74+ AD75+AD76+AD77) = 

(0.66+0.74+0.75+0.59+0.62+0.65) =4.01 
ADA 4 = (AD78+AD79+AD80+AD81+AD8+AD83) = (0.76+0.73+0.65+0.55+0.42+0.42) 

=3.53 

โดยภาพรวม จากตารางที่ 23 – 30 และภาพที่ 12 -15 ซึ่งไดแสดงผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดทั้ง 4 โมเดล พบวา ทุกโมเดลเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่
กําหนดไว คือ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดีมาก นอกจากน้ี คานํ้าหนักองคประกอบของ
ตัวบงช้ีมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคา แสดงวาตัวบงช้ีทั้งหมดน้ีเปนตัวบงช้ีที่สําคัญขององคประกอบภาวะ
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ผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีและผลการวิเคราะหสามารถสรางสเกล
องคประกอบจํานวน 16 ตัว ไดดังสมการ 

MAN1 = (MA1+MA2+MA3+MA4+MA5+MA6) = (0.60+0.63+0.61+0.64+0.57+0.52) = 
3.57                                             

MAN2 = (MA7+MA8+MA9+MA10+MA11) = (0.56-0.51+0.48+0.65+0.56) = 2.76 
MAN3 = (MA12+MA13+MA14+MA15+MA16) = (0.66+0.78+0.66-0.59+0.51) = 3.20 
MAN4 = (MA17+MA18+MA19+MA20+MA21+MA22) = (0.52+0.53+0.31+0.19+0.32 

+0.43) = 2.30 
MAN5 = (MA23+MA24+MA25+MA26+MA27) = (0.72+0.67+0.73+0.63+0.57) = 3.32 
VIS1 = (VI28+VI29+VI30+VI31+VI32) = (0.56+0.64+0.67+0.58+0.56) = 3.01 
VIS2 = (VI33+VI34+VI35+VI36+VI37) = (0.69+0.82+0.76+0.71+0.72) = 3.70 
VIS3 = (VI38+VI39+VI40+VI41) = (0.75+0.67+0.68+0.61) = 2.71 
FRE1 = (FR42+FR43+FR44+FR45+FR46) = (0.50+0.67+0.48+0.69+0.72) =3.06 
FRE2 = (FR47+FR48+FR49+FR50+FR51) = (0.73+0.59+0.75+0.74+0.65) =3.46 

           FRE3 = (FR52+FR53+FR54+FR55+FR56+FR57) = (0.53+0.59+0.65+0.70+0.68+0.70) 
=3.85 

FRE4 = (FR58+FR59+FR60+FR61+FR62) = (0.67+0.73+0.79+0.77+0.63) =3.59 
ADA 1 = (AD63+ AD64+ AD65+ AD66) = (0.81+0.81+0.76+0.52) = 2.90 
ADA 2 = (AD67+ AD68+ AD69+ AD70+AD71) = (0.63+0.72+0.68+0.71+0.66) =3.40 
ADA 3 = (AD72+ AD73+ AD74+ AD75+AD76+AD77) = 

(0.66+0.74+0.75+0.59+0.62+0.65) = 4.01 
ADA 4 = (AD78+AD79+AD80+AD81+AD8+AD83) = (0.76+0.73+0.65+0.55+0.42+0.42) 

=3.53 

3.2.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง 
การวิเคราะหในข้ันตอนน้ีเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี

และงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second 
Order Confirmatory Factor Analysis) จากองคประกอบยอย 16 องคประกอบ ซึ่งไดจากสเกล
องคประกอบที่สรางข้ึน 16 ตัวดังกลาวขางบน  และองคประกอบหลัก 4 องคประกอบ  ไดแก  มี
ทักษะการจัดการ (MAN)  มีวิสัยทัศน (VIS)  ใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE)  และมีความทาทายเชิง
ปรับเปลี่ยน (ADA)  ดังแสดงโมเดลเพื่อการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองในภาพที่ 16 
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ภาพท่ี 16 โมเดลเพื่อการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 

กอนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
สเกลองคประกอบยอยทั้ง  16  ตัว  เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธที่จะนําไปใช
ในการวิเคราะหองคประกอบวามีความเหมาะสมหรือไม  กลาวอีกนัยหน่ึงคือเพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางองคประกอยยอยที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบวา  มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแตกตางจากศูนยหรือไม ถาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน แสดงวาไมมีองคประกอบรวม 
และไมมีประโยชนที่จะนําเมทริกซน้ันไปวิเคราะห (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2539)   

รวมถึงการวิเคราะหหาคาสถิติของ  Bartlett  เพื่อพิจารณาวาเมทริกซสหสัมพันธน้ันเปนเมท
ริกซเอกลักษณ (identity matrix)  หรือไม  โดยพิจารณาที่คา Bartlett’s test of Sphericity และ
คาความนาจะเปนวามีความสัมพันธเหมาะสมกันเพียงพอที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบตอไปโดย
พิจารณาที่การมีนัยสําคัญทางสถิติ  และคาดัชนีวัดความเพียงพอของตัวอยาง (Measure of 
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Sampling Adequacy: MSA) ของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin: KMO) เพื่อ
พิจารณาขนาดตัวอยางวามีจํานวนพอเพียงในการวิเคราะหหรือไม โดยพิจารณาตามเกณฑที่ Cerny 
& Kaiser (1977) ไดเสนอแนะไววา ถา KMO มีคามากกวา .80 แสดงวาจํานวนตัวอยางมีมากพอและ
เหมาะสมที่จะวิเคราะหในระดับดีมาก ถามีคานอยกวา .50 แสดงวามีตัวอยางจํานวนนอยเกินไปไม
เหมาะสมที่จะใชในการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ดังแสดงในตารางที่ 31
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ตารางท่ี 31 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันขององคประกอบยอย 16 ตัว 
 

 
หมายเหตุ ** หมายถึง p<0.01, * หมายถึง p<0.05 

ตัวบ่งชีÊ MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 MAN5 VIS1 VIS2 VIS3 FRE1 FRE2 FRE3 FRE4 ADA1 ADA2 ADA3 ADA4 

MAN1 1.00                

MAN2 .657 1.00               

MAN3 .731 .685 1.00              

MAN4 .519 .685 .590 1.00             

MAN5 .621 .633 .711 .757 1.00            

VIS1 .563 .665 .649 .720 .774 1.00           

VIS2 .532 .483 .529 .556 .702 .748 1.00          

VIS3 .542 .570 .605 .614 .681 .728 .753 1.00         

FRE1 .655 .640 .646 .664 .758 .705 .654 .665 1.00        

FRE2 .600 .617 .624 .588 .726 .696 .731 .681 .729 1.00       

FRE3 .630 .617 .572 .583 .683 .643 .647 .604 .760 .788 1.00      

FRE4 .474 .616 .469 .623 .561 .622 .516 .528 .704 .642 .698 1.00     

ADA1 .566 .529 .575 .558 .631 .690 .717 .696 .672 .689 .727 .577 1.00    

ADA2 .535 .584 .599 .607 .663 .715 .673 .697 .715 .694 .673 ..614 .764 1.00   

ADA3 .504 .584 .604 .588 .611 .616 .560 .611 .719 .666 .658 .654 .634 747 1.00  

ADA4 .570 541 .584 .566 .620 .644 .618 .614 .685 .666 .659 .604 .688 .771 .773 1.00 
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จากตารางที่  31  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาองคประกอบยอยทั้ง 
16 ตัว มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01)โดยองคประกอบยอยที่มี
ความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ สงเสริมความคิดสรางสรรค (FRE2) ใหการสนับสนุน (FRE3) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .788  สวนองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ การวางแผน (MAN3) และมี
ความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (FRE4)โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .469  

สําหรับผลการวิเคราะหคาสถิติอื่น ๆ  ที่ใชในการพิจารณาความเหมาะสม ไดแก คาสถิติของ Baertlett 
และคาดัชนีวัดความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin: KMO) ผลการ
วิเคราะห ดังแสดงในตารางที่ 32 

ตารางท่ี  32  คาสถิติ  Baertlett และคาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin Measurers of 
Sampling Adequacy MSA) ของโมเดลตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรม
ราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 

โมเดล Baertlett test 
of Sphericity 

P Kaiser-Mayer-Olkin Measurers of 
Sampling Adequacy (MSA) 

ตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารย
วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก 

9619.732 .000 .952 

 
จากตารางที่ 32  ผลการวิเคราะห พบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากเมทริกซ

เอกลักษณ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคา Baertlett test of Sphericity มีคาเทากับ 
1641.845 ซึ่งมีคาความนาจะเปนนอยกวา .01 (p< .01) ซึ่งเปนไปตามเกณฑ สวนคาดัชนีวัดความเพียงพอ
ของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin: KMO) มีคาเทากับ .952 แสดงวา จํานวน
ตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีมากพอและเหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันไดตอไป  
 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองดวยโปรแกรม AMOS เพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะ
ผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ดังแสดงใน
ตารางที่ 33 และภาพที่ 16 
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ตารางท่ี  33  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน
สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
 

องคประกอบ 
เมทริกซนํ้าหนัก
องคประกอบ 

สัมประสิทธิ์
การพยากรณ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์คะแนน
องคประกอบ (FS) 

ความคลาดเคล่ือนของ
ตัวบงช้ี (e) 

  SE t 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก 
องคประกอบยอยมีทักษะการจัดการ (MAN) 
MAN1 1.00 - - 0.51 -0.016 8.86 
MAN2 0.72 0.04 20.66** 0.69 0.324 2.25 
MAN3 0.85 0.04 23.45** 0.67 0.242 3.34 
MAN4 0.79 0.05 17.47** 0.65 0.171 3.16 
MAN5 0.87 0.04 19.64** 0.75 0.285 2.33 
องคประกอบยอยมีวิสัยทัศน (VIS) 
VIS1 1.00 - - 0.81 0.403 1.56 
VIS2 1.15 0.04 27.51** 0.70 0.214 3.78 
VIS3 0.79 0.03 26.19** 0.67 0.162 2.09 
องคประกอบยอยใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) 
FRE1 1.00 - - 0.81 0.312 1.40 
FRE2 1.10 0.04 31.79** 0.78 0.153 2.02 
FRE3 1.41 0.05 30.03** 0.78 0.228 3.21 
FRE4 0.96 0.04 25.16** 0.62 0.089 3.35 
องคประกอบยอยมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) 
ADA1 1.00 - - 0.70 0.104 2.00 
ADA2 1.18 0.04 28.50** 0.81 0.181 1.57 
ADA3 1.31 0.06 23.06** 0.71 0.212 3.21 
ADA4 1.34 0.05 25.37** 0.71 0.130 3.34 
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
MAN 1.00 - - 0.84  1.49 
VIS 0.86 0.05 18.25** 0.88  0.77 
FRE 0.81 0.04 20.43** 0.89  0.64 
ADA 0.71 0.04 17.98** 0.86  0.64 
CMIN/DF = 1.315, RMSEA =0.023, GFI = 0.988, AGFI = 0.965, CFI = 0.998, NFI = 0.994 

 

 จากตารางที่ 33 สามารถสรางโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของตัวบงช้ีภาวะ
ผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ไดดังภาพที่ 17 
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ภาพท่ี 17 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
 

จากตารางที่ 33 และภาพที่ 17  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของตัวบงช้ีภาวะ
ผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square: CMIN/DF) เทากับ 1.315 คาความคลาด
เคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 
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0.023 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit index: GFI) เทากับ 0.988 คาดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.965 คาดัชนีความสอดคลองเชิง
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.998 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน 
(Normed Fit Index: NFI) เทากับ 0.994 

สรุปผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูล
เชิงประจักษ เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไว 

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางที่ 33 และภาพที่ 17 พบวานํ้าหนักองคประกอบของ
ตัวบงช้ีทั้ง 4 องคประกอบหลักมีคาเปนบวก มีคาต้ังแต  0.71 – 1.00 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุก
คาเรียงลําดับจากคานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือมีทักษะการจัดการ (MAN) มีคานํ้าหนักองคประกอบ
เทากับ 1.00 มีวิสัยทัศน (VIS) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.86 ใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ 0.81 และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.71 ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีภาวะผู นําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเกิดจาก
องคประกอบหลักของมีทักษะการจัดการ (MAN) มีวิสัยทัศน (VIS) ใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE)) และมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) ตามลําดับ 
 เน่ืองจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  จะไมรายงานคาสัมประสิทธ์ิคะแนน
องคประกอบ  ผูวิจัยจึงไดนําคานํ้าหนักองคประกอบสําหรับตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารย
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ทั้ง  4  องคประกอบ  มาสรางสเกลองคประกอบตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน
สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีแทนคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบซึ่งทั้งสองคาน้ีให
ความหมายในทํานองเดียวกัน (เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ, 2545)  ดังสมการ 

 
ADAP = 1.00(MAN) + 0.86(VIS) + 0.81(FRE) + 0.71(ADA)  

 3.3  คานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลัก องคประกอบยอยและตัวบงชี ้
        ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนน้ีเปนการนําเสนอผลการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่ 3 
คือผลการตรวจสอบคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางหรือคา Factor Loading ตามเกณฑดังน้ี 1) เทากับหรือ
มากกวา 0.7 สําหรับองคประกอบหลัก (Farrell & Rudd, 2011) และ 2) เทากับหรือมากกวา 0.30 สําหรับ
องคประกอบยอยและตัวบงช้ี (Tacq, 1997 อางถึงในวิลาวัลย  มาคุม, 2549) รายละเอียดดังตารางที ่34 
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ตารางท่ี 34 นํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลัก องคประกอบยอยและตัวบงช้ี 

ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

องคประกอบ
หลัก 

  องคประกอบยอย   ตัวบงชี้   

ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

(ADAP) 

มีทักษะการ
จัดการ (MAN) 

1.00 
 

การจัดการองคกร
(MAN1) 

1.00 MA1 1.22 
MA2 1.22 
MA3 1.12 
MA4 1.36 
MA5 1.18 
MA6 1.00 

การสื่อสาร
(MAN2) 

0.72 MA7 0.97 
MA8 0.87 
MA9 0.80 
MA10 1.07 
MA11 1.00 

การวางแผน
(MAN3) 

0.85 MA12 1.25 
MA13 1.42 
MA14 1.13 
MA15 1.06 
MA16 1.00 

จัดการความ
ขัดแยง (MAN4) 

0.79 MA17 0.94 
MA18 1.04 
MA19 0.67 
MA20 0.59 
MA21 0.80 
MA22 1.00 

การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง 
(MAN5) 

0.87 MA23 1.18 
MA24 1.26 
MA25 1.30 
MA26 1.24 
MA27 1.00 

ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

(ADAP) 

มีวิสัยทัศน 
(VIS) 

0.86 กลาเสี่ยง (VIS1) 1.00 VI28 1.01 
VI 29 0.96 
VI 30 0.98 
VI 31 1.02 
VI 32 1.00 
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ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

องคประกอบ
หลัก 

  องคประกอบยอย   ตัวบงชี้   

เปนนักนวัตกรรม 
(VIS2) 

1.15 VI 33 0.94 
VI 34 0.97 
VI 35 0.98 
VI 36 1.01 
VI 37 1.00 

มีจินตนาการ 
(VIS3) 

0.79 VI 38 1.18 
VI 39 1.11 
VI 40 1.17 
VI 41 1.00 

ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

(ADAP) 

ใหอิสระในการ
ปฏิบัติ (FRE) 

0.81 การมอบหมาย
งาน (FRE1) 

1.00 FR42 0.76 
FR 43 0.96 
FR 44 0.78 
FR 45 0.99 
FR 46 1.00 

สงเสริมความคิด
สรางสรรค 
(FRE2) 

1.10 FR 47 1.08 
FR 48 0.98 
FR 49 1.14 
FR 50 1.10 
FR 51 1.00 

ใหการสนับสนุน 
(FRE3) 

1.41 FR 52 0.97 
FR 53 1.06 
FR 54 1.07 
FR 55 1.05 
FR 56 1.00 
FR 57 1.00 

มีความไววางใจ 
(FRE4) 

0.96 FR 58 0.95 
FR 59 1.05 
FR 60 1.04 
FR 61 1.01 
FR 62 1.00 

ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

(ADAP) 

มีความทาทาย
เชิงปรับเปลี่ยน 
(ADA) 

0.71 แสวงหาวิธีการ 
(ADA1) 

1.00 AD63 1.42 
AD 64 1.40 
AD 65 1.37 



122 
  

 
 

ภาวะผูนํา 
ปรับเปลี่ยน 

องคประกอบ
หลัก 

  องคประกอบยอย   ตัวบงชี้   

AD 66 1.00 
สนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน 
(ADA2) 

1.18 AD 67 0.86 
AD 68 0.95 
AD 69 0.96 
AD 70 1.00 
AD71 0.88 

มุงความสําเร็จ 
(ADA3) 

1.31 AD72 1.10 
AD73 1.18 
AD74 1.16 
AD75 1.00 
AD76 1.09 
AD 77 1.16 

พัฒนา
ความสามารถใน
การปรับตัว 
(ADA4) 

1.34 AD 78 1.20 
AD 79 1.35 
AD 80 1.19 
AD 81 1.00 
AD 82 0.81 
AD 83 0.91 

 
จากตารางที่ 34  พบวาคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading)ขององคประกอบหลักทั้ง 4 

องคประกอบหลักมีคาเปนบวก มีคาต้ังแต  0.71 – 1.00 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาเรียงลําดับ
จากคานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือมีทักษะการจัดการ (MAN) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.00 
มีวิสัยทัศน (VIS) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.86 ใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) มีคานํ้าหนักองคประกอบ
เทากับ 0.81 และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.71 คานํ้าหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ขององคประกอบยอยทั้ง 4  องคประกอบยอยมีคาเปนบวกและมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาโดยแยกแตละองคประกอบหลัก ไดดังน้ี 

(1) องคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ (MAN) ประกอบดวย 5 องคประกอบยอยนํ้าหนัก
องคประกอบยอยมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 0.72 – 1.00 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาเรียงลําดับจาก
คานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือ การจัดการองคกร (MAN1) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.00 
การจัดการการเปลี่ยนแปลง (MAN5) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.87 การวางแผน (MAN3) มีคา
นํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.85 จัดการความขัดแยง (MAN4) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.79 และ
การสื่อสาร(MAN2) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.72 

(2) องคประกอบมีวิสัยทัศน (VIS) ประกอบดวย 3 องคประกอบยอยนํ้าหนักองคประกอบยอยมีคา
เปนบวกมีคาต้ังแต 0.79 – 1.15 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาเรียงลําดับจากคานํ้าหนักองคประกอบ
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มากไปหานอยคือ เปนนักนวัตกรรม (VIS2) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.15 กลาเสี่ยง (VIS1) มีคา
นํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.00 และมีจินตนาการ (VIS3) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.79 

(3) องคประกอบใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) ประกอบดวย 4 องคประกอบยอยนํ้าหนักองคประกอบ
ยอยมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 0.96 – 1.41 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาเรียงลําดับจากคานํ้าหนัก
องคประกอบมากไปหานอยคือ ใหการสนับสนุน (FRE3) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.41 สงเสริม
ความคิดสรางสรรค (FRE2) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.10 การมอบหมายงาน (FRE1) มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ 1.00  และมีความไววางใจ (FRE4) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.96 

(4) องคประกอบมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) ประกอบดวย 4 องคประกอบยอยนํ้าหนัก
องคประกอบยอยมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 1.00 – 1.34 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาเรียงลําดับจาก
คานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือ พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (ADA4) มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ 1.34 มุงความสําเร็จ (ADA3) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.31 สนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน (ADA2) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.18 และแสวงหาวิธีการ (ADA1) มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ 1.00 

จากตารางที่ 34 ยังพบวาคานํ้าหนักองคประกอบ (factor loading) ในระดับตัวบงช้ีของภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ทั้ง 83  ตัวบงช้ีมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 0.59 – 
1.42 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาตัวบงช้ีที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุด คือคนหาวิธีการ
ใหมในการจัดการความเสี่ยงที่จะเกิดในวิทยาลัย (AD63) มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.42 ตัวบงช้ีที่มีคา
นํ้าหนักองคประกอบนอยที่สุด คือพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความขัดแยง (MA20) มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ 0.59 

โดยสรุป  

ในการทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน
สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ ทั้ง
จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของโมเดลการวัดระดับตัวบงช้ีขององคประกอบยอยใน 4 
โมเดลการวัด และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองจากโมเดลการวัดระดับองคประกอบยอ
ของ 4 องคประกอบหลัก พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาสถิติเปนไปตามเกณฑที่
กําหนด รวมทั้งผลจากการตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบ ทั้งในระดับองคประกอบหลัก องคประกอบยอย 
และตัวบงช้ี พบวา มีคานํ้าหนักองคประกอบเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวเชนกัน ผลการวิเคราะหขอมูลจึง
ไดผลที่เปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่กําหนดไว และแสดงใหเห็นวาโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ี
ของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีซึ่งประกอบดวย  4 องคประกอบหลัก 
16 องคประกอบยอย และ 83 ตัวบงช้ี สามารถใชวัดตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนีไดอยางมีความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ที่สามารถนําไปใชประโยชนได
อยางมีผลการวิจัยรองรับไดในกรณีตางๆ ได เชน  

(1) ชวยใหไดองคความรูใหมที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทสังคมไทย ที่สามารถนําไปเปน
แหลงอางอิงเพื่อการวิจัยตอเน่ืองหรือพัฒนาใหสมบูรณใหดีย่ิงข้ึนตอไปในอนาคต  

(2) สามารถนําไปใชเพื่อการวิจัยประเภทอื่นตอไปได เชน การสรางโมเดลสมการโครงสราง 
(Structural Equation Modeling) การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) หรือการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory Action Research) เปนตน  
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(3) ชวยใหเกิดคุณสมบัติมีความสามารถในการยอขอมูล (Data Reduction) อยูในรูปแบบที่งายตอ
การนําไปใชประโยชน ลดความซ้ําซอนของขอมูล เปนการจัดขอมูลอยางสรุป ทําใหองคการสามารถนําไปใช
ติดตาม ทบทวน และตัดสินใจตอการดําเนินงานขององคการไดและมีคุณสมบัติที่สามารถนําไปใชไดกับทุก
ระดับ ไมวาจะเปนองคการ ระดับประเทศ หรือในหนวยงานยอย  

(4) ใชเปนแนวทางในการวางแผนหรือสรางเกณฑประเมินตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เพื่อกําหนดจุดเดนจุดดอยในการพัฒนาบุคลากรไดอยางสอดคลองกับ
ปญหา  

(5) ใชเปนประโยชนในดานการติดตามภารกิจ (Monitoring) เพื่อใชประกอบการตัดสินใจ และการ
ประเมินผล (Evaluation) การดําเนินงานวาบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวมากนอยเพียงใด เปนตน  

ในการนําโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี ซึ่งประกอบดวย 4  องคประกอบหลัก 16 องคประกอบยอย และ 83 ตัวบงช้ี  ไปใช
ประโยชนในเชิงบริหาร เพื่อใหมีกรอบแนวคิดที่มีความชัดเจน งายตอการนําไปใช ผูวิจัยขอนําเสนอเปนกรอบ
แนวคิดเชิงบริหารเฉพาะในระดับองคประกอบหลักและองคประกอบยอย ดังภาพที่ 18 

 

 
ภาพท่ี 18 กรอบแนวคิดเชิงบริหารโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) สรางและพัฒนาโมเดลความสัมพันธ

เชิงโครงสรางตัวบงช้ีโดยใชนิยามเชิงประจักษ  (Empirical Definition)  ซึ่งเปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดตัวแปร
ยอยและวิธีการรวมตัวแปรยอยโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน แตกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรยอยโดย
การวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ  มีวัตถุประสงคดังน้ี 1) ศึกษาความเหมาะสมของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรไวใน
โมเดล 2) ทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ และ 
3) ตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ี  

ประชากร (Population) ที่ใชในการวิจัย คือ อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก 1,740 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชกฎอัตราสวนระหวางหนวย
ตัวอยางตอจํานวนพารามิเตอร 20:1 จากพารามิเตอรจํานวน 43 พารามิเตอร ทําใหไดกลุมตัวอยาง จํานวน 
860 คน ใชวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi –Stage Random Sampling) และวิธีการสุมอยางงายแบบไม
ใสคืน เพื่อใหไดกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งหมด 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีลักษณะเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ตอนที่ 1 แบบสอบถาม
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมหรือการแสดงออกของภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี มีลักษณะเปนมาตรวัดแบบประเมินคา (rating 
scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด จําแนกเน้ือหาตามองคประกอบหลัก และ
องคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก มีขอคําถาม 83 ขอ  

ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหหาคาสถิติตางๆ ดังน้ี คือ (1)คาความถ่ีและคารอยละเพื่อใหทราบ
สถานภาพของกลุมตัวอยาง (2) คาเฉลี่ยและคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของตัว
บงช้ีเพื่อการคัดสรรไวในโมเดลตามเกณฑที่กําหนด (3) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันเพื่อพิจารณา
ระดับและทิศทางความสัมพันธ (4) คาสถิติของ Bartlettเพื่อพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบ (5) คา
การทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test for 
Sampling Adequacy) เพื่อพิจารณาขนาดตัวอยางวามีจํานวนพอเพียงในการวิเคราะหหรือไม และ (6) การ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพื่อหาคาสถิติที่จะเปนเกณฑตรวจสอบ
โมเดล ดังน้ี (1) คาไค-สแควรสัมพัทธ (relative chi-square: CMIN/DF) มีคาอยูระหวาง 1 – 5 (2) คา
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (root mean square error of approximation: RMSEA) 
มีคาตํ่ากวา 0.05 (3) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness-of-fit index: GFI) (4) คาดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแลว adjusted goodness - of - fit index: AGFI (5) คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(comparative fit index: CFI) และ (6) คาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) มีคา
ต้ังแต 0.90-1.00 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
สรุปผลการวิจัยขางลาง เปนผลจากการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับจากกลุมตัวอยางซึ่ง

เปนอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกจํานวน  617 คน  ซึ่งมีสถานภาพ 
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ดังน้ี กลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 553 คน คิดเปนรอยละ 89.60 และเพศชาย จํานวน 64 คน 
คิดเปนรอยละ 10.40 

เมื่อจําแนกตามอายุพบวาอายุ 41-50 ปมากที่สุด จํานวน 294 คน คิดเปนรอยละ 47.60 รองลงมา 
คือ อายุ 31– 40 ป จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 23.70 อายุ 51- 60 ป จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 
19.60 และอายุ ไมเกิน 30 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 9.10  ตามลําดับ 

เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญ มีระดับการศึกษาปริญญาโท มากที่สุด จํานวน 457 คน 
คิดเปนรอยละ 74.10 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 17.60 และ
ระดับการศึกษาปริญญาตร ีจํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 8.30 ตามลําดับ 

เมื่อจําแนกตามตําแหนง พบวา สวนใหญเปนตําแหนงอาจารยมากที่สุด จํานวน 350 คน คิดเปนรอย
ละ 56.70 รองลงมาคือตําแหนงหัวหนางาน จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 22.22 ตําแหนงหัวหนาภาควิชา 
จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 12.60 ตําแหนงรองผูอํานวยการ จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 7.90 และ
ตําแหนงผูอํานวยการ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลําดับ 

เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางานดานการสอน พบวา สวนใหญมีประสบการณในการทํางาน
ดานการสอน 21 ปข้ึนไป มากที่สุด จํานวน 264 คน คิดเปนรอยละ 42.80 รองลงมา คือ มีประสบการณ 6 - 
10 ป จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 24.80 มีประสบการณ 11-20 ป จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 24.50  
และมีประสบการณไมเกิน 5 ป  จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 7.90 ตามลําดับ 

5.1.1 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 1 
วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความเหมาะสมของตัวบงช้ีจํานวน 83 ตัว เพื่อคัด

สรรไวในโมเดล โดยพิจารณาจากเกณฑคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย
เทากับหรือตํ่ากวา 20% มีผลการวิจัย ดังน้ี  

องคประกอบของมีทักษะการจัดการ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ คือ 1) การจัดการ
องคกร 2) การสื่อสาร 3) การวางแผน 4) การจัดการความขัดแยง และ 5) การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีตัว
บงช้ีรวม 27 ตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.79 - 4.48 และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายอยูระหวาง 14.20 – 
20.38 

องคประกอบของมีวิสัยทัศนซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบคือ 1) กลาเสี่ยง 2) นัก
นวัตกรรม และ 3) มีจินตนาการ รวม 14 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.91 – 4.20 และคาสัมประสิทธ์ิการ
กระจายอยูระหวาง 15.92 – 20.25 

องคประกอบของใหอิสระในการปฏิบัติซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 1) การ
มอบหมายงาน 2) สงเสริมความคิดสรางสรรค 3) ใหการสนับสนุน และ 4) มีความไววางใจ รวม 21 ตัวบงช้ี มี
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.95 – 4.43 และคาสมัประสิทธ์ิการกระจายอยูระหวาง 14.37 – 20.33 

องคประกอบของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 1) 
แสวงหาวิธีการใหม 2) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน 3) มุงความสําเร็จ และ4) พัฒนาความสามารถในการปรับตัว 
รวม 21 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.97 – 4.36 และคาสมัประสิทธ์ิการกระจายอยูระหวาง 14.26 – 20.18 

โดยสรุป ความเหมาะสมของตัวบงช้ีรวมทั้งหมด 83 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.79 - 4.48 และคา
สัมประสิทธ์ิการกระจายอยูระหวาง 14.20 – 20.38  ซึ่งแสดงใหวา เปนตัวบงช้ีที่มีความเหมาะสม สามารถคัด
สรรไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางทุกตัว เน่ืองจากมีคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา  3.00 และมีคา
สัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20% 
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5.1.2   ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 2 
วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิง

โครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎี
และผลงานวิจัยน้ีกับขอมูลเชิงประจักษ ตามเกณฑดังน้ี คือ (1) คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square: 
CMIN/DF) มีคาอยูระหวาง 1 - 5 (2) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มี ค า ตํ่ ากว า  0.05 ( 3 )  ค า ดัช นี วัดระ ดับความกลมกลืน 
(Goodness-of-Fit Index: GFI) (4) คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit 
Index: AGFI) (5) คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) และ (6) คาดัชนี
ความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) มีคาต้ังแต 0.90-1.00 ปรากฏผลการวิจัยตามลําดับ
ของการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

(1) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันเพื่อพิจารณาระดับและทิศทางความสัมพันธ จากผล
การวิเคราะหขอมูล พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันในโมเดลการวัดที่ใชในการวิจัย มีดังน้ี 

โมเดลการวัดมีทักษะการจัดการ (MAN) พบวา ตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.04 – 0.72 

โมเดลการวัดมีวิสัยทัศน (VIS) พบวา ตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (p< .01) โดยมีคาสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.153 – 0.838 

โมเดลการวัดใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) พบวา ตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.153 – 0.832  

โมเดลการวัดมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) พบวา ตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยมีคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.368 – 0.819 

โดยสรุป คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารย
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ทุกโมเดลการวัดดังกลาวขางตน มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) ทุกคา 

(2) คาสถิติของ Bartlett เพื่อพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบ จากผลการวิเคราะหคาสถิติ
ของ Baertlett พบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยคา Baertlett Test of Sphericity มีคาเทากับ 10944.238, 6838.555, 10654.067, 
และ 11361.632 ตามลําดับ ซึ่งมีคาความนาจะเปนนอยกวา .01 (p< .01)  

(3) คาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออคิน หรือคา KMO (Kaiser-
Meyer-Mikin (KMO) Test for Sampling Adequate) เพื่อวัดความเพียงพอของตัวอยาง จากผลการ
วิเคราะหขอมูลจากโมเดลการวัดของ 4 องคประกอบหลัก คือ มีทักษะการจัดการ มีวิสัยทัศน ใหอิสระในการ
ปฏิบัติ และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน พบวา มีคาอยูระหวาง .950 - .956 แสดงใหเห็นวา จํานวนตัวอยาง
ที่ใชมีความเพียงพอตอการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(4) การ วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง ( First Order Confirmatory Factor 
Analysis) เพื่อหาคาสถิติที่จะเปนเกณฑตรวจสอบโมเดลการวัดของ 4 องคประกอบหลัก คือ มีโมเดลการวัด
ของมีทักษะการจัดการ โมเดลการวัดของมวิีสัยทัศน  โมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ และโมเดลการ
วัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

โมเดลการวัดของมีทักษะการจัดการ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณา
จากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square: CMIN/DF) เทากับ 2.297 คาความคลาดเคลื่อนในการ



128 
  

 
 

ประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.046 คาดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.938 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว 
(Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.903 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.974 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit 
Index: NFI) เทากับ 0.955 

โมเดลการวัดของมีวิสัยทัศน  พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคา
ไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square: CMIN/DF) เทากับ 2.513 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
คาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.050 คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เท ากับ 0.979 ค า ดัชนี วัดความกลมกลืนที่ปรับแลว 
(Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.942 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.992 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit 
Index: NFI) เทากับ 0.987 

โมเดลการวัดของใหอิสระในการปฏิบัติ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square: CMIN/DF) เทากับ 2.505 คาความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.049 คา
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.951 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับ
แลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.918 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.982 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit 
Index: NFI) เทากับ 0.970 

โมเดลการวัดของมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยนพบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square: CMIN/DF) เทากับ 2.481 คาความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เทากับ 0.049 คา
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.947 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับ
แลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.911 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.982 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit 
Index: NFI) เทากับ 0.970 

ผลการวิจัยดังกลาว แสดงวา โมเดลการวัดของแตละองคประกอบหลักที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและ
ผลการวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและแสดงวาองคประกอบหลักทั้ง 4 องคประกอบ คือ มี
ทักษะการจัดการ มีวิสัยทัศน ใหอิสระในการปฏิบัติ และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน เปนองคประกอบที่
สําคัญของโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนี และผลการวิเคราะหสามารถนํามาสรางสเกลองคประกอบไดจํานวน 16 ตัว ดังสมการ 

MAN1 = (MA1+MA2+MA3+MA4+MA5+MA6) = (0.60+0.63+0.61+0.64+0.57+0.52) = 3.57                                            
MAN2 = (MA7+MA8+MA9+MA10+MA11) = (0.56-0.51+0.48+0.65+0.56) = 2.76 
MAN3 = (MA12+MA13+MA14+MA15+MA16) = (0.66+0.78+0.66-0.59+0.51) = 3.20 
MAN4 = (MA17+MA18+MA19+MA20+MA21+MA22) = (0.52+0.53+0.31+0.19+0.32 +0.43) = 2.30 
MAN5 = (MA23+MA24+MA25+MA26+MA27) = (0.72+0.67+0.73+0.63+0.57) = 3.32 
VIS1 = (VI28+VI29+VI30+VI31+VI32) = (0.56+0.64+0.67+0.58+0.56) = 3.01 
VIS2 = (VI33+VI34+VI35+VI36+VI37) = (0.69+0.82+0.76+0.71+0.72) = 3.70 
VIS3 = (VI38+VI39+VI40+VI41) = (0.75+0.67+0.68+0.61) = 2.71 
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FRE1 = (FR42+FR43+FR44+FR45+FR46) = (0.50+0.67+0.48+0.69+0.72) =3.06 
FRE2 = (FR47+FR48+FR49+FR50+FR51) = (0.73+0.59+0.75+0.74+0.65) =3.46 
FRE3 = (FR52+FR53+FR54+FR55+FR56+FR57) =(0.53+0.59+0.65+0.70+0.68+0.70)=3.85 
FRE4 = (FR58+FR59+FR60+FR61+FR62) = (0.67+0.73+0.79+0.77+0.63) =3.59 
ADA 1 = (AD63+ AD64+ AD65+ AD66) = (0.81+0.81+0.76+0.52) = 2.90 
ADA 2 = (AD67+ AD68+ AD69+ AD70+AD71) = (0.63+0.72+0.68+0.71+0.66) =3.40 
ADA 3 = (AD72+ AD73+ AD74+ AD75+AD76+AD77) = (0.66+0.74+0.75+0.59+0.62+0.65) =4.01 
ADA 4 = (AD78+AD79+AD80+AD81+AD8+AD83) = (0.76+0.73+0.65+0.55+0.42+0.42) =3.53 

(5) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (second order confirmatory factor 
analysis) เพื่อหาคาสถิติที่จะเปนเกณฑตรวจสอบโมเดลการวัดภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี 

จากสเกลองคประกอบยอยที่สรางข้ึนใน 4 โมเดลการวัด คือ โมเดลการวัดมีทักษะการจัดการมี5 
องคประกอบยอย โมเดลการวัดมีวิสัยทัศน(VIS) มี 3 องคประกอบยอย โมเดลการวัดใหอิสระในการปฏิบัติ 
(FRE) มี 4 องคประกอบยอย และโมเดลการวัดมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) มี 4 องคประกอบยอย 
ผูวิจัยไดกําหนดเปนโมเดลการวัดของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน (ADAP) เพื่อวิเคราะหขอมูลทดสอบความ
สอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ปรากฏผลการ
วิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบยอยในแตละโมเดลการวัด 
พบวา องคประกอบยอยทุกตัวมีคาสถิติที่เหมาะสมสําหรับการวิเคราะหเชิงยืนยันอันดับสองตอไป ดังน้ี (1) คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา องคประกอบยอย 16 ตัว มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.387 – 0.834 (2) 
คาสถิติของ Baertlett พบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคา Baertlett Test of Sphericity มีคาเทากับ 9619.732 ซึ่งมีคาความ
นาจะเปนนอยกวา .01 (p< .01) และ (3) คาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-
ออคิน หรือคา KMO (Kaiser-Meyer-Mikin (KMO) Test for Sampling Adequate) มีคาเทากับ 0.952 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดล พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square: CMIN/DF) เทากับ 1.315 คา
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) 
เทากับ 0.023 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เทากับ 0.988 คาดัชนีวัด
ความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness- of - Fit Index: AGFI) เทากับ 0.965 คาดัชนีความ
สอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เทากับ 0.998 และคาดัชนีความสอดคลองเชิง
ปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) เทากับ 0.994  และจากการตรวจสอบ พบวา คานํ้าหนักองคประกอบ
ของตัวบงช้ีทั้ง 4 องคประกอบหลัก มีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 0.71 – 1.00 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ทุกคา เมื่อนํามาสรางสเกลองคประกอบตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรม
ราชชนนีแทนคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบซึ่งใหความหมายในทํานองเดียวกันได ดังสมการ 

ADAP = 1.00(MAN) + 0.86(VIS) + 0.81(FRE) + 0.71(ADA)  
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5.1.3 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 3 
วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 คือ เพื่อตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบ (factor loading) ของ

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ี ตามเกณฑดังน้ี 1) คานํ้าหนักองคประกอบเทากับหรือ
มากกวา 0.7 สําหรับองคประกอบหลัก และ 2) คานํ้าหนักองคประกอบยอยเทากับหรือมากกวา 0.30 สําหรับ
องคประกอบยอยและตัวบงช้ี ผลการวิจัยมีดังน้ี 

(1) คานํ้าหนักองคประกอบหลักของภาวะผูนําปรับเปลี่ยน (ADAP) ทั้ง 4 องคประกอบ มีคาเปนบวก  
มีคาต้ังแต 0.71-1.00 มีทักษะการจัดการ (MAN) มีวิสัยทัศน (VIS) ใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) และมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) โดยมีคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ 1.00, 0.86, 0.81 และ 
0.71 ตามลําดับ 

(2) คานํ้าหนักองคประกอบยอยขององคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ ทั้ง 5 องคประกอบ มีคา
เปนบวก มีคาต้ังแต  0.72- 1.00 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา เรียงลําดับจากคามากไปหานอย 
คือ การจัดการองคกร (MAN1)  การจัดการการเปลี่ยนแปลง (MAN5) การวางแผน (MAN3) จัดการความ
ขัดแยง (MAN4)  และการสื่อสาร(MAN2) โดยมีคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ  1.00, 
0.87, 0.85, 0.79 และ 0.72 ตามลําดับ 

(3) คานํ้าหนักองคประกอบยอยขององคประกอบหลักมี วิสัยทัศน  (VIS) ประกอบดวย 3 
องคประกอบยอยนํ้าหนักองคประกอบยอยมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 0.79 – 1.15 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทุกคาเรียงลําดับจากคานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือ เปนนักนวัตกรรม (VIS2) กลาเสี่ยง (VIS1) 
และมีจินตนาการ (VIS3) มีคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ 1.15, 1.00 และ 0.79 
ตามลําดับ  

(4) คานํ้าหนักองคประกอบยอยขององคประกอบหลักใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) ประกอบดวย 4 
องคประกอบยอยนํ้าหนักองคประกอบยอยมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 0.96 – 1.41 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทุกคาเรียงลําดับจากคานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือใหการสนับสนุน (FRE3)  สงเสริมความคิด
สรางสรรค (FRE2) การมอบหมายงาน (FRE1) และมีความไววางใจ (FRE4) โดยมีคานํ้าหนักองคประกอบ 
(Factor Loading) เทากับ 1.41, 1.10, 1.00 และ 0.96 ตามลําดับ 

(5) คานํ้าหนักองคประกอบยอยขององคประกอบหลักมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) 
ประกอบดวย 4 องคประกอบยอยนํ้าหนักองคประกอบยอยมีคาเปนบวกมีคาต้ังแต 1.00 – 1.34 มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคาเรียงลําดับจากคานํ้าหนักองคประกอบมากไปหานอยคือ พัฒนาความสามารถใน
การปรับตัว (ADA4) มุงความสําเร็จ (ADA3) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (ADA2) และแสวงหาวิธีการใหม 
(ADA1) โดยมีคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ 1.34, 1.31, 1.18 และ 1.00 ตามลําดับ 

นอกจากน้ัน ยังพบวาคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของตัวบงช้ีทั้ง 83  ตัว มีคาเปนบวก 
มีคาต้ังแต 0.59 – 1.42 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวบงช้ีที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมาก
ที่สุด คือ คนหาวิธีการใหมในการจัดการความเสี่ยงที่จะเกิดในวิทยาลัย (AD63) มีคานํ้าหนักองคประกอบ
เทากับ 1.42 ตัวบงช้ีที่มีคานํ้าหนักองคประกอบนอยที่สุด คือพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความ
ขัดแยง (MA20) มีคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ 0.59 

โดยสรุป คานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลักองคประกอบยอย และตัวบงช้ี มีคาเปนบวก มี
คาเปนไปตามเกณฑที่กําหนด และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา แสดงใหเห็นวาโมเดลความสัมพันธ
เชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ซึ่งประกอบดวย  4 
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องคประกอบหลัก 16 องคประกอบยอย และ 83 ตัวบงช้ี สามารถใชวัดตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ไดอยางมีความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ซึ่งผลจากการ
วิเคราะหขอมูลดังกลาวขางตน นําเสนอโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ที่ปรับแกแลว (Adjusted Model) แสดงดังภาพที่ 19 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 มีทักษะการ

จัดการ 

การสืÉอสาร 

การวางแผน 

.8

.72 

.83 

.82 

.81 
.65 

.68 

.67 

.94 

การจัดการองค์กร 

.51 
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ภาพท่ี 19 โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี ที่ปรับแกแลว 

 

5.2 อภิปรายผล 
การวิจัยน้ี มีประเด็นสําหรับการอภิปรายผลใน 3 ประเด็นหลัก ตามวัตถุประสงคการวิจัยและ

สมมุติฐานการวิจัย ดังน้ี 
5.2.1 ความเหมาะสมของตัวบงชี้เพ่ือคัดสรรกําหนดไวในโมเดล 

ให้อิสระใน

การปฏิบัติ 

มีความท้าทาย

เชิงปรับเปลีÉยน 

การจัดการความขัดแย ้ง

กล้าเสีÉยง 

เป็นนักนวัตกรรม 

มีจินตนาการ 

การมอบหมายงาน 

ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์

ให้การสนับสนุน 

มีความไว้วางใจ 

ภาวะผู ้นํา

ปรับเปลีÉยน 

มีวิสัยทัศน ์

แสวงหาวิธีการใหม่ 

88 

.8

 

.8

6 
สนับสนุนการปรับเปลีÉยน 

มุ่งความสําเร็จ 

พัฒนาความสามารถในการ

ปรับตัว 

.94 

.94 

.93 

.87 

การจัดการการเปลีÉยนแปลง 

.90 

.82 

.84 

.90 

.88 

.88 

.78 

.84 

.90 

.84 

.84 
.71 

.71 

.80 

.70 

.62 

.78 

.78 

.81 

.67 

.70 

.81 

.75 
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ความเหมาะสมของตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เพื่อ
คัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางกอนทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง 
จากผลการวิจัยที่พบวา ตัวบงช้ีรวมทั้งหมด 83 ตัวบงช้ี มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.79-4.48 และคาสัมประสิทธ์ิ
การกระจายอยูระหวาง 14.26-20.18 ซึ่งแสดงใหเห็นวา เปนตัวบงช้ีมีความเหมาะสมตามเกณฑที่กําหนดไว
และสามารถคัดสรรไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางทุกตัว เน่ืองจากมีคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 
และมีคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20%  

ผลการวิจัยน้ี มีความสอดคลองกับผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธที่แสดงถึง
ความสัมพันธระหวางตัวบงช้ีในโมเดลการวัดของแตละองคประกอบยอยเพื่อพิจารณาวามีคาแตกตางจากศูนย
หรือไม ถาไมมีความสัมพันธกัน แสดงวาไมมีองคประกอบรวม ก็ไมมีประโยชนที่จะนําเมทริกซน้ันไปวิเคราะห 
เกณฑที่ใชพิจารณาคือ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) (นงลักษณ วิรัชชัย, 
2539, West, Taylor, & Wu, 2012) ซึ่งผลการวิจัย พบวา ตัวบงช้ีทุกตัวมีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) ในทุกโมเดล เปนไปตามเกณฑดังกลาว โดยในการวัดมีทักษะการ
จัดการ (MAN) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.04 – 0.72 ในโมเดลการวัดมีวิสัยทัศน (VIS) มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.153 – 0.838 ในโมเดลการวัดใหอิสระในการปฏิบัติ (FRE) มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.153 – 0.832 และในโมเดลการวัดมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (ADA) 
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.368 – 0.819 

เหตุผลที่ผูวิจัยขอนํามาอธิบายในเรื่องน้ี เปนผลสืบเน่ืองจากคําอธิบายในสมมุติฐานการวิจัยที่ผูวิจัย
ช้ีใหเห็นวา ในการพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่ใชในการวิจัยน้ีสรางข้ึนโดยใชนิยามเชิง
ประจักษ  (empirical definition) ที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการรวมตัวแปรยอยโดยมีทฤษฎีและ
งานวิจัยเปนพื้นฐาน แลวกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรยอยโดยการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ เปนวิธีที่มีผูนิยม
ใชกันมาก (นงลักษณ วิรัชชัย, 2545) เพราะเปนการวิจัยที่ยึดถือทฤษฎีประจักษนิยม (empiricism) เปนวิธี
วิทยาศาสตร (scientific approach) จึงมีความนาเช่ือถือกวาวิธีใชนิยามเชิงปฏิบัติ (pragmatic definition) 
และวิธีใชนิยามเชิงทฤษฎี (theoretical definition) (วิโรจน สารรัตนะ, 2558) – แนวคิดในการพัฒนาตัวบงช้ี
ใน 3 รูปแบบ คือ วิธีใช นิยามเชิงปฏิบัติ (pragmatic definition) วิธีใช นิยามเชิงทฤษฎี (theoretical 
definition) และใชนิยามเชิงประจักษ  (empirical definition) โปรดดูคําอธิบายในบทที่ 3 -- ซึ่งการใชนิยาม
เชิงประจักษ  (empirical definition) ทําใหผู วิจัยไดศึกษาทฤษฎีและผลงานวิจัยอยางหนักแนนจาก
หลากหลายแหลงเพื่อการสังเคราะห ทั้งในระดับองคประกอบหลัก องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ 
และตัวบงช้ี ดังผลการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของในบทที่ 2 พรอมไดตระหนักถึงหลัก Max-Min-Con ใน
ระเบียบวิธีวิจัย ทั้งกรณีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง การสุมกลุมตัวอยาง การสรางและพัฒนาคุณภาพ
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล และการใชสถิติที่เหมาะสม ตามหลักการของ Max-Min-Con ตามทัศนะของ 
Kerlinger and Lee (2000) และตามขอแนะนําของวิโรจน สารรัตนะ (2558) ที่กลาววา การตรวจสอบ
คุณภาพตัวบงช้ีภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎีผูวิจัยตองอาศัยทฤษฎีและผลงานวิจัยเปนพื้นฐานอยางหนักแนน
เขมแข็งเพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง โดยตัวบงช้ีน้ันจะตองเปนทฤษฎีและงานวิจัยที่คํานึงถึง
ความตรงทั้งเชิงโครงสรางและเชิงเน้ือหา และตามขอแนะนําของเจือจันทร จงสถิตยอยู และแสวง ปนมณี 
(2529 อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ, 2558) ที่กลาววา การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงช้ีภายใตกรอบแนวคิด
ทางทฤษฎี ถือวามีความสําคัญมาก เพราะหากการพัฒนาตัวบงช้ี เริ่มตนจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ขาด
คุณภาพแลวไมวาจะใชเทคนิควิธีการทางสถิติดีอยางไร ผลที่ไดจากการพัฒนาก็ยอมดอยคุณภาพไปดวย 
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วิธีการทางสถิติจึงมีความสําคัญนอยกวา เพราะเปนเพียงการนําขอมูลที่ไดมาสนับสนุนคุณภาพของตัวบงช้ี
เทาน้ัน 

มีขอสังเกตวา ในผลการวิจัยที่เปนการพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่มีวิธีดําเนินการ
วิจัยโดยใชนิยามเชิงประจักษ  (empirical definition) ที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการรวมตัวแปร
ยอยโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน และไดทดสอบความเหมาะสมของตัวบงช้ีเพื่อคัดสรรกําหนดไวใน
โมเดลกอนทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง ตางพบวา ตัวบงช้ีที่ใชในการวิจัยมีความ
เหมาะสมตามเกณฑที่กําหนดไวและสามารถคัดสรรไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางทุกตัว เน่ืองจากมี
คาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และมีคาสัมประสิทธ์ิการกระจายเทากับหรือตํ่ากวา 20% ดังเชนใน
ผลงานวิจัยเรื่องตัวบงช้ีภาวะผูนําแบบโลกาภิวัตนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ของ เรืองยศ แวดลอม (2559) และเรื่อง ตัวบงช้ีภาวะผูนําสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล
สําหรับสถานศึกษา: โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง ของ วัสนัย ลนเหลือ (2560) เปนตน ซึ่งแสดงใหเห็นวา
การพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีที่มีวิธีดําเนินการวิจัยโดยใชนิยามเชิงประจักษ  (empirical 
definition) เปนวิธีวิทยาศาสตร (scientific approach) ที่มีความนาเช่ือถือได 

5.2.2  ความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ  

 ผลจากการทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษจากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงและผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
อันดับสอง พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาสถิติที่เปนไปตามเกณฑที่
กําหนด และเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่กําหนดไว ซึ่งผลการวิจัยในเรื่องน้ี ผูวิจัยขอกลาวถึงเหตุผลที่นํามา
อธิบายในสองกรณี ดังน้ี 

 ในกรณีที่มองจากทฤษฎีและผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการและหนวยงานที่ผูวิจัยศึกษาจาก
หลากหลายแหลง ซึ่งสวนใหญเปนทฤษฎี ผลงานวิจัย หรือทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่มีมาจาก
ตางประเทศ แตทฤษฎี ผลงานวิจัย หรือทัศนะเหลาน้ันกลับมีความสอดคลองกับพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนของอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีในสังคมไทย อาจเน่ืองจากพัฒนาการดานเทคโนโลยี
สื่อสาร ทําใหทฤษฎี ผลงานวิจัย หรือทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําปรับเปลี่ยนจากตางประเทศมีการแพรกระจาย
เขามาสูสังคมและสถานศึกษาของไทย สงผลตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยนของ
คนที่สอดคลองกับทฤษฎี ผลงานวิจัย หรือทัศนะตางๆเหลาน้ัน ดังทัศนะของ Croucher (2004) กลาวถึงความ
เปนโลกาภิวัตน (Globalization) วา เปนกระบวนการที่ประชากรของโลกถูกหลอมรวมกลายเปนสังคมเด่ียว 
กระบวนการน้ีเกิดจากแรงของอิทธิพลรวมทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม-วัฒนธรรม และการเมือง และ
ทัศนะของ อัศวิน เนตรโพธิแกว (2555) ทีเห็นวาเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอยางย่ิงสื่ออินเทอรเน็ตน้ัน
เปนเครื่องมือที่เขามามีบทบาทสําคัญในการเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารของมนุษย  ทําใหผูคนสามารถทําการ
สื่อสารกันได โดยขามผานขอจํากัดในเรื่องความแตกตางดานพื้นที่ และเวลา รวมถึงทําใหเกิดการสื่อสารแบบ
รวมกลุมของคนที่ไมเคยเห็นหนากันมากอน นอกจากน้ันเทคโนโลยีสารสนเทศยังกระตุนใหเกิดปฏิสัมพันธ
ระหวาง ผูคนแบบใกลชิดและรวดเร็ว สงผลใหเกิดการสรางวัฒนธรรมขามชาติ วัฒนธรรม ไรพรมแดน หรือ
แมกระทั่งวัฒนธรรมโลก นอกจากน้ัน อาจเน่ืองจากความต่ืนตัวของคนในสถานศึกษาของไทยที่มีตอการ
เปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศนภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับศตวรรษที่ 21 ที่เกิดข้ึนทั่วโลก จึงกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่เปนไปตามกระแสของสังคมโลก ดังทัศนะของ 
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Coghlan (1993) กลาววา ผูนําในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ตองเอาชนะตอแรงตานทานให
ไดเสียกอน จึงจะสามารถนําพาการเปลี่ยนแปลงองคการไปสูความสําเร็จ Bass & Riggio (2006) ใหความเห็น
วา ผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงควรตองมีคุณสมบัติและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม เพื่อลดความตึงเครียด
และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  และทัศนะของ อานนท  แสนแกว และประยุทธ  ชูสอน (2559) ที่
กลาววา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษา เปนพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่เกิดจาก
การผสมผสานของหลายทฤษฎีภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงและสรางศักยภาพของแตละบุคคลและ
องคกรไปสูความเจริญรุงเรือง เปนระบบที่ผูนําอํานวยการกระบวนการความรวมมือที่จะแกปญหาเปนการ
แสดงออกของผูนําที่แสดงถึงความสามารถในการสรางความกลมเกลียว การจัดการความรู สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมและวิสัยทัศนแบบองครวม เพื่อใหผูอื่นยอมรับ 

หากมองในกรณีที่อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีมีพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผูนําปรับเปลี่ยน
ที่สอดคลองทฤษฎี ผลงานวิจัย หรือทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําปรับเปลี่ยนจากตางประเทศ อาจเน่ืองจาก ในการ
พัฒนาภาวะผูนําของอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งในอดีตที่ผาน
มาและในระยะปจจุบัน เปนการพัฒนาเพื่อเขาสูศตวรรษที่ 21 เปนยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
การจัดการศึกษาจึงตองมีการปรับเปลี่ยน โดยเฉพาะผูนําและผูสอนตองมีการปรับเปลี่ยนมุมมอง ทัศนคติ ไม
ยึดติดรูปแบบเดิม ดังที่ Robbins (1994) กลาววา เมื่อคลื่นลมแรง คือ สิ่งแวดลอมตางๆ มีความไมแนนอน
และเปนพลวัตร ผูบริหารตองมีความคลองตัวพรอมปรับตัวใหสามารถรับการเปลี่ยนแปลง และปรับวิกฤตให
เปนโอกาส เพื่อใหองคการเติบโตไดในทุกสถานการณ และดังที่ OECD (2012) สภาการพยาบาล (2560) 
อัจฉรา จุยเจริญ (2560) นวรัตน ไวชมภูและสุจิตรา จรจิตร (2559) และ ทิพวรรณ นิลทอง (2557) ให
ความเห็นที่สอดคลองกันวาในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง ตองมกีารพัฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะที่สอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงน้ันอยูเสมอ เพราะองคกรตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ตองการผูนําที่ใชนวัตกรรม 
มีความคิดริเริ่ม และมีความคิดเชิงรุก ปจจุบันการศึกษาพยาบาลมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงโครงสราง
หลักสูตร คลอดจนรูปแบบการเรียนการสอน เพื่อใหเกิดการเรียนรูตามมาตรฐานผลการเรียนรูตามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ ซึ่งประกอบดวย 1) ดานคุณธรรม จริยธรรม 2) ดานความรู 3) ดาน
ทักษะทางปญญา 4) ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ และ 5) ดานทักษะการ
วิเคราะหเชิงตัวเลข การสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 
2562) มุงผลิตบัณฑิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ จึงเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของอาจารยพยาบาลที่จะ
สรางนวัตกรรมทางการเรียนรู (นวรัตน ไวชมภูและสุจิตรา จรจิตร, 2559) โดยคุณลักษณะของครูในศตวรรษที่ 
21 เปนผูที่มีความรอบรูมากข้ึน มีความเปนมืออาชีพ มีความสามารถและศักยภาพสูง เปนผูที่มีนวัตกรรมการ
สอน เพื่อเตรียมความพรอมใหแกผูเรียนในศตวรรษที่ 21 OECD (2012) อาจารยพยาบาลตองมีการพัฒนา
ตนเองใหมีความรูที่ทันสมัย (สภาการพยาบาล , 2560) ตองการผูนําที่กาวไปกับการเปลี่ยนแปลงอยางเปดใจ
และยืดหยุน ใชนวัตกรรม มีความคิดริเริ่ม และมีความคิดเชิงรุก (อัจฉรา จุยเจริญ, 2560) นอกจากน้ัน ยังอาจ
เน่ืองจากความต่ืนตัวในตัวของอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเองที่มีตอการจัดการศึกษาพยาบาล
ศาสตรในศตวรรษที่ 21 ที่ใหความสําคัญกับผูสอนที่ตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนใหเหมาะสมกับ
ผูเรียน ซึ่งเปนยุคที่มีการใชคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีใหมๆตลอดเวลา (วิภาดา คุณาวิกติกุล, 2558) เชน 
ผูสอนตองจัดการเรียนรูที่หลากหลาย ไดแก การเรียนการสอนแบบหองเรียนกลับทิศทาง (flip classroom) 
(วิจารณ พานิช, 2556 ก) การสอนโดยใชปญหาเปนหลัก (problem based learning) การใชเทคโนโลยีอื่นๆ 
เชน อีเลินนิง เฟสบุค การสะทอนคิด (reflective) ชวยใหผูเรียนเกิดการพัฒนาและเกิดการเรียนรูมากข้ึน (ศรี
นวล วิวัฒนคุณูปการ และวิภาดา คุณาวิกติกุล,2548)  
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ดวยเหตุผลดังกลาว จึงทําใหปรากฏการณที่เกิดข้ึนจริงในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี มีความ
สอดคลองกับทฤษฏี ผลงานการวิจัย และทัศนะของนักวิชาการที่นํามาพัฒนาเปนโมเดลความสัมพันธเชิง
โครงสรางตัวบงช้ีในงานวิจัยครั้งน้ี ซึ่งแสดงใหเห็นถึงวาเปนโมเดลที่มีประโยชนตอการพัฒนาและสงเสริมภาวะ
ผูนําปรับเปลี่ยนของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดย
กําหนดกรอบแนวคิดในการพัฒนาประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก คือ ทักษะการจัดการ มีวิสัยทัศน มีความ
เปนอิสระในการปฏิบัติ และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน ซึ่งตองไดรับการเตรียมและพัฒนาในดานทักษะการ
จัดการ เกี่ยวกับการจัดการองคการ การสื่อสาร การวางแผน การจัดการความขัดแยง และการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง ดานมีวิสัยทัศน เกี่ยวกับกลาเสี่ยง เปนนักนวัตกรรม และมีจินตนาการ ดานมีความเปนอิสระใน
การปฏิบัติ เกี่ยวกับการมอบหมายงาน การสงเสริมความคิดสรางสรรค ใหการสนับสนุน และความไววางใจ 
และดานมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน เกี่ยวกับแสวงหาวิธีการใหม สนับสนุนการปรับเปลี่ยน มุงความสําเร็จ 
และพัฒนาความสามารถในการปรับตัว อาจารยพยาบาลที่มีภาวะผูนําปรับเปลี่ยน จะสามารถกาวทันการ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง.อยางรวดเร็วในทุกดาน สงผลตอการพัฒนาคุณภาพการ
จัดการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร ไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนที่ยอมรับของของสังคมโลกไดบัณฑิต
พยาบาลที่มีสมรรถนะในการดูแลสุขภาพ กาวทันการเปลี่ยนแปลง และมีทักษะการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 

 
5.2.3 คานํ้าหนักองคประกอบ  
จากผลการวิจัยที่พบวาคานํ้าหนักองคประกอบ (factor loading) ขององคประกอบหลักองคประกอบ

ยอย และตัวบงช้ี มีคาเปนไปตามเกณฑที่กําหนด คือ คานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบหลักมีคาเทากับ
หรือสูงกวา 0.70  และคานํ้าหนักองคประกอบขององคประกอบยอยและตัวบงช้ี มีคาเทากับหรือสูงกวา 0.30 
น้ัน ผูวิจัยขอใหเหตุผลในการอภิปรายผลการวิจัยน้ี เชนเดียวกับการอภิปรายผลการวิจัยในเรื่องการทดสอบ
ความเหมาะสมของตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเพื่อคัดสรร
กําหนดไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางกอนทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง วามี
เหตุผลมาจากในงานวิจัยน้ี ทั้งน้ีเน่ืองจากองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ีที่ใชในการวิจัยไดรับ
การศึกษาจากทฤษฎีและผลงานวิจัยหลากหลายแหลง มีการสังเคราะหเพื่อคัดสรรไวในโมเดล โดยคํานึงถึง
ความตรง (validity) ของเน้ือหาหรือของตัวแปรที่ศึกษาในทุกข้ันตอน ทั้งในข้ันตอนการกําหนดองคประกอบ
หลัก องคประกอบยอย และนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อกําหนดเปนตัวบงช้ี  แสดงใหเห็นวา โมเดลความสัมพันธ
โครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแกน สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก สามารถนําไปใชในการพัฒนาภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยพยาบาล โดยการ
จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยพยาบาล ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข โดยมีเน้ือหาที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําปรับเปลี่ยน ครอบคลุมองคประกอบหลักคือมีทักษะ
การจัดการ มีวิสัยทัศน ใหอิสระในการปฏิบัติ และมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน ซึ่งเปนสมรรถนะที่สําคัญ
สําหรับอาจารยพยาบาลในยุคแหงการเปลี่ยนแปลง นอกจากการพัฒนาดานวิชาการ ดานการสอน ดานวิชาชีพ 
ดานการวิจัยแลวน้ัน ดานการบริหารจัดการก็มีความจําเปนที่อาจารยจะตองไดรับการเตรียมและพัฒนาเชนกนั 
(สุรี ขันธรักษวงศ, 2550) เน่ืองจากจะทําใหอาจารยมีภาวะผูนําซึ่งเปนสมรรถนะที่สําคัญในการปรับเปลี่ยน
เพื่อพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

กลาวโดยสรุป จากผลการวิจัยที่พบวา คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ขององคประกอบ
หลักองคประกอบยอย และตัวบงช้ี มีคาเปนไปตามเกณฑที่กําหนดดังกลาว และผลจากการทดสอบที่พบวา
โมเดล ความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
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ชนนีที่พัฒนาข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ แสดงใหเห็นวา โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารย
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีซึ่งประกอบดวย  4 องคประกอบหลัก 16 องคประกอบยอย และ 83 ตัวบงช้ีน้ี 
สามารถใชวัดตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีไดอยางมีความ
ตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ที่สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางมีผลการวิจัยรองรับไดในกรณี
ตางๆ ได เชน 1) ชวยใหไดองคความรูใหมที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทสังคมไทย ที่สามารถนําไป
เปนแหลงอางอิงเพื่อการวิจัยตอเน่ืองหรือพัฒนาใหสมบูรณใหดีย่ิงข้ึนตอไปในอนาคต 2) สามารถนําไปใชเพื่อ
การวิจัยประเภทอื่นตอไปได เชน การสรางโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling) การ
วิจัยและพัฒนา (Research and Development) หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory 
Action Research) เปนตน 3) ชวยใหเกิดคุณสมบัติมีความสามารถในการยอขอมูล (Data Reduction) อยูใน
รูปแบบที่งายตอการนําไปใชประโยชน ลดความซ้ําซอนของขอมูล เปนการจัดขอมูลอยางสรุป ทําใหองคการ
สามารถนําไปใชติดตาม ทบทวน และตัดสินใจตอการดําเนินงานขององคการไดและมีคุณสมบัติที่สามารถ
นําไปใชไดกับทุกระดับ ไมวาจะเปนองคการ ระดับประเทศ หรือในหนวยงานยอย 4) ใชเปนแนวทางในการ
วางแผนหรือสรางเกณฑประเมินตัวบงช้ีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี เพื่อกําหนดจุดเดนจุดดอยในการพัฒนาบุคลากรไดอยางสอดคลองกับปญหา 5) ใชเปนประโยชนในดาน
การติดตามภารกิจ (Monitoring) เพื่อใชประกอบการตัดสินใจ และการประเมินผล (Evaluation) การ
ดําเนินงานวาบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวมากนอยเพียงใด เปนตน ดังแสดงในภาพที่ 20 

 
ภาพท่ี 20 กรอบแนวคิดเชิงบริหารเพื่อการพัฒนาหรือการติดตามประเมินผลการพัฒนา 

ภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

5.3  ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนดังกลาว มีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 
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5.3.1 ขอเสนอแนะเก่ียวกับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

(1) โดยภาพรวมควรสงเสริมใหนําโมเดลที่พัฒนาข้ึนไปใชเปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยน สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ทั้งในระดับองคประกอบหลัก องคประกอบยอย 
และตัวบงช้ี เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาโมเดลที่พัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการนํา
โมเดลไปใชเปนแนวทางการพัฒนาน้ันควรคํานึงถึงความสําคัญขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย และ
ตัวบงช้ีที่ผลการวิจัยพบวามีคานํ้าหนักองคประกอบจากมากไปหานอย ดังน้ี (1) ในระดับองคประกอบหลัก 
ควรสงเสริมและพัฒนาองคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ มีวิสัยทัศน ใหอิสระในการปฏิบัติ และมีความทา
ทายเชิงปรับเปลี่ยน ตามลําดับ (2) องคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ ควรใหความสําคัญกับองคประกอบ
ยอยการจัดการองคการ การจัดการการเปลี่ยนแปลง การวางแผน การจัดการความขัดแยง และการสื่อสาร 
ตามลําดับ (3) องคประกอบหลักมีวิสัยทัศน ควรใหความสําคัญกับองคประกอบยอยเปนนักนวัตกรรม กลา
เสี่ยง และมีจินตนาการ ตามลําดับ (4) องคประกอบหลักใหอิสระในการปฏิบัติ ควรใหความสําคัญกับ
องคประกอบยอยใหการสนับสนุน สงเสริมความคิดสรางสรรค การมอบหมายงาน และมีความไววางใจ 
ตามลําดับ (5) องคประกอบหลักมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน ควรใหความสําคัญกับองคประกอบยอยพัฒนา
ความสามารถในการปรับตัว มุงความสําเร็จ สนับสนุนการปรับเปลี่ยน และแสวงหาวิธีการใหม ตามลําดับ เปน
ตน 

(2) การพัฒนาภาวะผูนําปรับเปลี่ยนของอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นอกจากจะคําถึง
การพัฒนาตามนโยบายหรือแนวปฏิบัติที่กําหนดมาจากหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานที่เกี่ยวของแลว ควร
คํานึงถึงการพัฒนาตามทฤษฎี ผลงานวิจัย และทัศนะที่มีอยูอยางแพรหลายในสังคมไทยและสังคมโลกดวย 
เพราะผลงานวิจัยครั้งน้ี ไดยืนยันแลววา โมเดลเชิงทฤษฎีของภาวะผูนําปรับเปลี่ยนในงานวิจัยน้ีมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่เก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางที่เปนอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จึงแสดงใหเห็นวา ทฤษฎีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนมีความเหมาะสมกับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
และในทางกลับกัน อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเองก็มีพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่สอดคลองกับ
ทฤษฎี ผลงานวิจัย และทัศนะน้ันดวย จึงสามารถที่จะโมเดลเชิงทฤษฎีน้ีมาใชไดอยางเหมาะสมและอยางมี
ประสิทธิผล 

(3) องคประกอบหลักที่ใชในงานวิจัยน้ีเปนผลจากการศึกษาทฤษฎี ผลงานวิจัย และทัศนะจาก 15 
แหลงอางอิง มีองคประกอบหลักตามทฤษฎีทั้งหมด 24 องคประกอบ แตไดรับการคัดสรรเพื่อใชในงานวิจัยน้ี
จากคาความถ่ี 6 เพียง 4 องคประกอบ จึงทําใหองคประกอบอื่น ๆ ที่เหลืออีก 20 องคประกอบไมไดนํามาใช
ในการวิจัยน้ีดวย ซึ่งบางองคประกอบอาจเปนผลจากการคนพบใหมที่มีความสําคัญ หรือเปนองคประกอบที่มี
ความสําคัญ ดังน้ัน จึงขอแนะนํานักวิจัยที่จะทําการการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําที่ปรับเปลี่ยนใน
อนาคต รวมทั้งหนวยงานที่ตองการพัฒนาภาวะผูนําที่ปรับเปลี่ยนใหกับบุคลากร ไดคํานึงถึงการนําเอา
องคประกอบอื่น ๆ เหลาน้ันมาใชในการวิจัยหรือในการพัฒนาดวย  

(4) ควรนําการวิจัยน้ีพัฒนากําหนดเปนนโยบายสําหรับการประเมินพฤติกรรมภาวะผูนําปรับเปลี่ยน 
สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ซึ่งรูปแบบผูนําปรับเปลี่ยนน้ีสามารถนําไปใชหรือประยุกตใชใน
หนวยงานทางการศึกษาหนวยงานพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษาอื่นได 

(5) ผูเกี่ยวของสามารถนําไปใชเพื่อใหเกิดประโยชนในการกําหนดเปนโครงการพัฒนาวิชาชีพพัฒนา
สมรรถนะสําหรับอาจารยพยาบาล ซึ่งสามารถกําหนดเปนโครงการที่สําคัญในการพัฒนาใหอาจารยพยาบาล
แสดงออกถึงบทบาทและพฤติกรรมมีทักษะการจัดการ มีวิสัยทัศน ใหอิสระในการปฏิบัติ และมีความทาทาย
เชิงปรับเปลี่ยน 
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5.3.2 ขอเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นปญหาท่ีควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคต 

เพื่อประโยชนทางวิชาการและทางการบริหารที่ใหไดองคความรูและขอยืนยันที่กวางขวางชัดเจน
ย่ิงข้ึนผูวิจัยจึงเสนอแนะดังน้ี 

(1) การวิจัยน้ีไดศึกษาทฤษฎี ผลงานวิจัย และทัศนะของนักวิชาการหรือหนวยงาน พบวา มี
องคประกอบที่เปนกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จํานวนมาก แตเน่ืองจากขอจํากัดใน
การกําหนดองคประกอบเพื่อใชในการวิจัย จึงใชคาความถ่ีสูงเปนเกณฑในการคัดสรร ทําใหองคประกอบเชิง
ทฤษฎีเหลาน้ันไมไดถูกกําหนดใชในงานวิจัยน้ีดวย การวิจัยในครั้งตอไปจึงควรใชหลักเหตุผลอื่นมาเพื่อการคัด
สรรแทนการพิจารณาจากคาความถ่ีสูง เพื่อใหโอกาสกับองคประกอบที่มีคาความถ่ีตํ่า แตอาจเปนองคประกอบ
ที่มีความสําคัญและที่มีการคนพบใหม ไดถูกกําหนดใชในการวิจัยได 

(2) โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่ประกอบดวย 4 องคประกอบ
หลัก 16 องคประกอบยอย และ 83 ตัวบงช้ี จากผลการวิจัยน้ี สามารถนําไปใชเปนแนวทางการการวิจัย
ประเภทอื่นตอไปได เชน การสรางโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling) การวิจัยและ
พัฒนา (Research And Development) หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory Action 
Research)  เปนตน   

(3) โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนที่ประกอบดวย 4 องคประกอบ
หลัก 16 องคประกอบยอย และ 83 ตัวบงช้ี จากผลการวิจัยน้ี สามารถจะนําไปทดสอบความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยางอื่น ๆ ได เชน ผูบริหารสถานศึกษาหรือครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดอื่น ๆ 
หรือผูบริหารหรือผูปฏิบัติในหนวยงานอื่นๆ เปนตน  
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แบบตรวจสอบการใชภาษาของขอคําถามและดัชนีความ 

สอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ 
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แบบตรวจสอบการใชภาษาของขอคําถาม 
และดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ 

สําหรับผูทรงคุณวุฒ ิ
 

คําช้ีแจง 
1) แบบสอบถามภาวะผูนําปรับเปลี่ยน (Adaptive Leadership) ประกอบดวยองคประกอบหลัก 4 

องคประกอบดังน้ี 
 1.1 มีทักษะการจัดการ (Managing Skills) 
 1.2 มีวิสัยทัศน (Visionary) 
 1.3 ใหอิสระในการปฏิบัติ (A freedom To Act) 

  1.4 มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) 
2) ขอความกรุณาทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการใชภาษาของขอคําถามวาสามารถใชสื่อสารไดอยาง

ถูกตอง ชัดเจน 
3) ขอความกรุณาทานตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามในตาราง (คอลัมนที่ 3) วามีเน้ือหา

และใจความสอดคลองกับตัวบงช้ี (คอลัมนที่ 2) และนิยามเชิงปฏิบัติการ (คอลัมนที่ 1) หรือไม โดยทํา
เครื่องหมาย � ลงในชอง +1 หรือ 0 หรือ -1 โดยแตละชองมีความหมายดังน้ี 

+ 1 หมายถึง ขอคําถามมีความสอดคลอง 
0    หมายถึง ไมแนใจในความสอดคลอง 

  -1 หมายถึง ขอคําถามไมมีความสอดคลอง 
               ขอขอบคุณ 

 
                                          นางรัชนี พจนา 

                                            นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต 
                                                    สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                      มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

องคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ (Managing Skills)    

1. การจัดการองคการ
(Organization) 
บุคคลที่จัดระเบียบองคกร โดย
การจัดกิจกรรมตางๆอยางมี
ระบบ การทํางานตามแผนที่
กําหนด การมอบหมายงาน การ
ใหอํานาจ การจัดสรรทรัพยากร 
เพื่อมุงสูเปาหมายที่สําคัญของ
องคการ 

1) การจัดระเบียบองคกร  
2) การจั ดกิ จกรรมต า งๆ
อยางมีระบบ  
3) การทํ า งานตามแผนที่
กําหนด 
4) การมอบหมายงาน  
5) การใหอํานาจ  
6) การจัดสรรทรัพยากร 
 
  
   

1) ทานมีการจัดระเบียบองคกรใหมีความ
เหมาะสมกับสภาพปจจุบันขององคกร 

    

2) ทานไดกําหนดการจัดกิจกรรมตางๆใน
องคกรอยางเปนระบบ กําหนดแนวทางการ
ดําเนินงานและวิธีที่จะบรรลุเปาหมายไว
อยางชัดเจน 

    

3) ทานไดสนับสนุนใหมีการทํางานตามแผน
ที่กําหนด 

    

4) ทานไดมอบหมายงานโดยคํานึงถึง
ความสามารถของบุคลากร 

    

5)ทานใหอํานาจในการจัดการแกบุคคลากร
อยางเหมาะสม  

    

6) ทานสามารถจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอ
ในการดําเนินงาน 

    

2. การสื่อสาร
(Communication) 

1) การแลกเปลี่ ยนขอมูล
ขาวสาร  
2) การถายทอดขอมูล  

1) ทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เพื่อ
สรางความเขาใจในทิศทางขององคกรที่
ตรงกัน 

    

ตารางแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี และขอคําถาม ของแตละองคประกอบหลัก 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

ความสามารถในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร การถายทอด
ขอมูล การฟงอยางต้ังใจ สราง
ความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ 
บทบาท หนาที่ ทําใหเกิดความ
รวมมือและการทํางานเปนทีม 
ทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกร
จะดําเนินการรวมกัน 

3) การฟงอยางต้ังใจ  
4) สรางความเขาใจเกี่ยวกับ
กระบวนการ บทบาท หนาที่ 
ทําใหเกิดความรวมมือ 
5) การทํางานเปนทีม 

2) ทานมีความสามารถในการถายทอด
ขอมูลไดอยางชัดเจน  

    

3) ทานรับฟงความคิดเห็นของบุคคลากรใน
องคกรอยางต้ังใจ  

    

4) ท า น ส ร า ง ค ว า ม เ ข า ใ จ เ กี่ ย ว กั บ
กระบวนการ บทบาท หนาที่ ในการทํางาน
เพื่อใหเกิดความรวมมือ 

    

5) ทานสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อมุงสู
เปาหมายขององคกร 

    

3. การวางแผน (Planning) 
การตัดสินใจของผูบริหารในการ
สรางกลยุทธ เพื่อเปนแนวทางใน
การดําเนินไปสูเปาหมาย โดย
กําหนดเปาหมายขององคกร 
ทบทวนการทํางาน กระจายจาก
กลยุทธไปสูการปฏิบัติ กําหนด
ข้ันตอนการปฏิบัติ คํานึงถึง
ทรัพยากรที่มีอยู เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 

1)  สรางกลยุทธ  เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินไปสู
เปาหมาย 
2) กํ าหนดเป าหมายของ
องคกร  
3) ทบทวนการทํางาน  
4) กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ  
5) คํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู  
 
 

1) ทานมีการ สรางกลยุทธ เพื่อเปนแนวทาง
ในการดําเนินไปสูเปาหมาย 

    

2) ทานมีการกําหนดเปาหมายขององคกรที่
ชัดเจน 

    

3) ทานมีการทบทวนการทํางาน เพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคกรบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 

    

4) ทานกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติที่ชัดเจน 
และเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

    

5) ทานคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู ในการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

    

ตารางแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี และขอคําถาม ของแตละองคประกอบหลัก 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

4 .  จั ด ก า ร ค ว า ม ขั ด แ ย ง 
(Conflict Management) 
ความสามารถในการในการ
จัดการกับความขัดแยงอยาง
สมเหตุสมผลเปนธรรม และมี
ประสิทธิภาพ ดวยการมีความ
เอื้ออารี การหลีกเลี่ยง
สถานการณที่ทําใหเกิดความ
ขัดแยง สรางความรวมมือ การ
ประนีประนอม และ การแขงขัน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

1) ความสามารถในการ
จัดการกับความขัดแยงอยาง
สมเหตุสมผล เปนธรรม และ
มีประสิทธิภาพ  
2) มีความเอื้ออารี  
3) การหลีกเลี่ยงสถานการณ
ที่ทําใหเกิดความขัดแยง  
4) สรางความรวมมือ  
5) การประนีประนอม  
6) การแขงขัน 

1)ทานมีความสามารถในการจัดการกับ
ความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล 

    

2) ทานจัดการกับความขัดแยงดวยความ
เปนธรรมและมีประสิทธิภาพ  

    

3) ทานเปนผูมีความเอื้ออารี กับเพื่อน
รวมงาน 

    

4) ทานพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทํา
ใหเกิดความขัดแยง 

    

5) ทานสรางความรวมมือใหเกิดข้ึนใน
องคกร 

    

6) ทานมีความสามารถในการทําใหเกิดการ
แขงขันเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

    

5. การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management)  
ความสามารถในการขับเคลื่อน
องคกรในระยะเปลี่ยนผาน ดวย
การวางแผนดําเนินการเพื่อลด
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการ
เปลี่ยนแปลง สนับสนุนใหเกิด
การปรับตัว พัฒนาศักยภาพของ
องคกร กระตุนใหใชความคิด

1) การวางแผนดําเนินการ
เพื่อลดผลกระทบที่เกิดข้ึน
จากการเปลี่ยนแปลง  
2) สนับสนุนใหเกิดการ
ปรับตัว 3) พัฒนาศักยภาพ
ขององคกร 
4) กระตุนใหใชความคิด
สรางสรรค  

1) ทานสามารถวางแผนดําเนินการเพื่อลด
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง 

    

2) ทานสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวใหกับ
บุคลากร 

    

3) ทานพัฒนาศักยภาพขององคกร เพื่อการ
ดําเนินงานขององคกรและสามารถบรรลุผล
ไดจริง 

    

4) ทานกระตุนบุคลากรใหใชความคิด
สรางสรรค 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

สรางสรรค การเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ 

5) ก า ร เ ผ ชิ ญ กั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ 

5) ทานสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
อยางรอบคอบ 

    

องคประกอบหลักมีวิสัยทัศน (visionary) 
6. กลาเสี่ยง (Risk Taking)  
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะรับความเสี่ยงในระดับปาน
กลาง สามารถจัดการกับ
สถานการณที่ไมแนนอน มีความ
รอบคอบ และเปนผูกระตุนให
ผูอื่นเกิดความคิดริเริ่มใหม 
พรอมที่จะเผชิญปญหา เพื่อ
รักษาผลลัพธขององคกร 

1) ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรับความเสี่ยงใน
ระดับปานกลาง  
2)สามารถจัดการกับ
สถานการณที่ไมแนนอน  
3) มีความรอบคอบ  
4) กระตุนให เกิดความคิด
ริเริ่มใหม  
5) พรอมที่จะเผชิญปญหา 

1) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รับความเสี่ยงในระดับปานกลาง  
 

    

2) ทานสามารถจัดการกับสถานการณที่ไม
แนนอนไดอยางเหมาะสม 

    

3) ทานมีความรอบคอบ     

4) ทานกระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มใหม      

3) ทานพรอมที่จะเผชิญปญหาที่เกิดข้ึนใน
องคกร 

    

7. เปนนักนวัตกรรม 
(Innovator) 
มีความคิดสรางสรรค กระตุน
การสรางสรรคสิ่งใหม สราง
บรรยากาศเพื่อใหเกิดนวัตกรรม
ในองคกร สรางเครือขาย 

11) มีความคิดสรางสรรค  
2) กระตุนการสรางสรรคสิ่ง
ใหม  
3) สรางบรรยากาศเพื่อให
เกิดนวัตกรรมในองคกร  
4) สรางเครือขาย 

1) ทานมีความคิดสรางสรรค ในการ
ขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

  
 

 
 

 

 

2) ทานกระตุนการสรางสรรคสิ่งใหมใน
องคกร 

  
 

 
 

 

 

3) ทานสรางบรรยากาศเพื่อใหบุคลากรเกิด
การสรางนวัตกรรมในองคกร 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

ขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

5) ขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

4) ทานสรางเครือขาย เพื่อชวยใหเกิดการ
สรางนวัตกรรมในองคกร 

    

5) ทานขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรมในองคกร 

  
 

 
 

 

 

8. มีจินตนาการ 
(Imaginative) 
ความสามารถในการคิดภาพฝน 
ภาพในอนาคต การคิดเชิงบวก
สรางสรรคใหเปนจริงใหเกิดสิ่ง
ใหมเกิดนวัตกรรม ชวย
ขับเคลื่อนองคกรใหเกิดความ
เจริญงอกงามขององคกร 

1) ความสามารถในการคิด
ภาพฝน ภาพในอนาคต  
2) การคิดเชิงบวก  
3) สรางสรรคใหเปนจริงให
เกิดสิ่งใหม เกิดนวัตกรรม 
4) ชวยขับเคลื่อนองคกรให
เกิดความเจริญงอกงาม 

1) ทานมีความสามารถในการคิดภาพฝน 
ภาพในอนาคตที่ตองการใหเกิดข้ึน 

    

2) ทานมีการคิดเชิงบวกเพื่อสรางสรรคสิ่งที่
ตองการใหเกิดในอนาคต  

    

3) ทานสรางสรรคใหเปนจริง ใหเกิดสิ่งใหม 
เกิดนวัตกรรมในองคกร เพื่อใหบรรลุผลตาม
เปาหมายขององคกร 

    

4) ทานชวยขับเคลื่อนองคกร เพื่อใหเกิด
ความเจริญงอกงาม 

    

องคประกอบหลักใหอิสระในการปฏิบัติ  (A Freedom To Act) 

9. การมอบหมายงาน 
(Delegation) 
ความสามารถในการเรียนรูและ
สอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรู

1) ความสามารถในการใน
การเรียนรูและสอนบุคคลอื่น
ใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม  

1) ทานมีความสามารถในการในการเรียนรู
และสอนบุคคลอื่นใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม 

    

2) ทานมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
ใหกับบุคคลที่มีความสามารถ  
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

สิ่งใหม มอบหมายงานและความ
รับผิดชอบใหกับบุคคลที่มี
ความสามารถ ใหการสนับสนุนที่
เพียงพอ รับผิดชอบตอผลของ
การมอบหมายงานน้ัน สราง
แรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จ  

2) มอบหมายงานและความ
รับผิดชอบใหกับบุคคลที่มี
ความสามารถ  
3) รับผิดชอบตอผลของการ
มอบหมายงานน้ัน 
4) ใหการสนับสนุนที่เพียงพอ  
5) ส ร า งแร งจู ง ใจ ให เ กิ ด
ความสําเร็จ 

3) ทานรับผิดชอบตอผลของการมอบหมาย
งานน้ัน 
 

    

4) ท าน ให ก ารสนับสนุนที่ เพี ยงพอแก
บุคลากรในองคกร 

    

5) ทานสรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จแก
องคกร 

    

10. สงเสริมความคิด
สรางสรรค (Encourage 
Creativity) 
การสนับสนุนแนวคิดความคิด
ใหม สรางแรงบันดาลใจ ใหการ
ชวยเหลือใหมีความคิด
สรางสรรคเกิดจินตนาการและ
นวัตกรรม เพิ่มโอกาสในการ
แลกเปลี่ยน ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง  

1) ก า ร ส นับส นุนแนวคิด

ความคิดใหม  

2) สรางแรงบันดาลใจ  

3) ใ ห ก า ร ช ว ย เ หลื อ ให มี

ความ คิดสร า งสรรค เ กิ ด

จินตนาการและนวัตกรรม  

4) เ พิ่ ม โ อ ก า ส ใ น ก า ร

แลกเปลี่ยน  

5) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

1) ทานใหการสนับสนุนแนวคิดความคิดใหม  
ในการดําเนินงาน 

    

2) ทานสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรใน
องคกร เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน 

    

3) ท านใหการชวยเหลือบุคลากร ให มี

ความคิดสรางสรรคเกิดจินตนาการและ

นวัตกรรม  

    

4) ทานเพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยน แก

บุ คลากร  เพื่ อส นับส นุน เกิ ดความคิด

สรางสรรค 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

3) ทานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร     

11. ใหการสนับสนุน (Provide 
Support) 

การบริหารทีมงานใหประสบ
ความสําเร็จ เปนที่ปรึกษาในการ
ทํางาน ใหคําแนะนํา เปดโอกาส
ใหทีมงานไดสื่อสารในทีม
สรางสรรควิสัยทัศนของทีม ให
การชวยเหลือและสงเสริมการ
พึ่งพาตนเองของทีม เพื่อใหทีม
ประสบความสําเร็จ  

1) การบริหารทีมงานให
ประสบความสําเร็จ  
2) เปนที่ปรึกษาในการ
ทํางาน  
3) ใหคําแนะนํา  
4) เปดโอกาสใหทีมงานได
สื่อสารในทีม  
5) สรางสรรควิสัยทัศนของ
ทีม  
6) ใหการชวยเหลือและ
สงเสริมการพึ่งพาตนเองของ
ทีม 

1) ทานบริหารทีมงานใหประสบความสําเร็จ      

2) ทานเปนที่ปรึกษาในการทํางานแกบุคล
กรในองคกร 

    

3) ทานใหคําแนะนํา ในการทํางานแกบุคล
กรในองคกร 

    

4) ทานเปดโอกาสใหทีมงานไดสื่อสารในทีม      

5) ทานสนับสนุนสรางสรรควิสัยทัศนของ
ทีม 

    

6) ทานใหการชวยเหลือและสงเสริมการ
พึ่งพาตนเองของทีม 

    

12. มีความไววางใจ  (Trust) 
  การกระทําที่แสดงความสนใจ
เห็นอกเห็นใจผูรวมงาน สราง
แรงบันดาลใจใหเกิดความ
ไววางใจ มีการสื่อสารที่ดี ตัด
สินบนพื้นฐานของความจริง เปน

1) แสดงความสนใจ เห็นอก
เห็นใจ ผูรวมงาน  
2) สรางแรงบันดาลใจใหเกิด
ความไววางใจ  
3) มีการสื่อสารที่ดี  

1) ทานแสดงความสนใจ เห็นอกเห็นใจ 
ผูรวมงาน เพื่อใหเกิดความไววางใจ 

    

2) ทานสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความ
ไววางใจ 

    

3) ทานมีการสื่อสารที่ดี เพื่อใหเกิดความ
ไววางใจ 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

ผูรวมงานแบงปนความ
รับผิดชอบกับความสําเร็จและ
ลมเหลว เพื่อเปาหมายของ
องคกร  

4) ตัดสินบนพื้นฐานของ
ความจริง  
5) เปนผูรวมงานแบงปน
ความรับผิดชอบกับ
ความสําเร็จและลมเหลว 

4) ทานตัดสินบนพื้นฐานของความจริง 
เพื่อใหเกิดความไววางใจ 

    

5) ทานเปนผูรวมงานแบงปนความ
รับผิดชอบกับความสําเร็จและลมเหลว 

    

องคประกอบหลักมีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) 
 
13. แสวงหาวิธีการใหม (Seek 
New Way) 
ความสามารถของผูนําในการ
คนหาวิธีการใหมในการจัดการ
กับความเสี่ยง มองปญหาเปน
โอกาสและความทาทาย มีทักษะ
การสรางสรรคและการแกปญหา 
สามารถมองปญหาในมุมมองที่
แตกตาง  

1) คนหาวิธีการใหมในการ
จัดการกับความเสี่ยง  
2) มองปญหาเปนโอกาสและ
ความทาทาย  
3) มีทักษะการสรางสรรค
และการแกปญหา  
4) สามารถมองปญหาใน
มุมมองที่แตกตาง 

1) ทานคนหาวิธีการใหมในการจัดการกับ
ความเสี่ยงที่จะเกิดในองคกร 

    

2) ทานสามารถมองปญหาเปนโอกาสและ
ความทาทาย ในการดําเนินงาน 

    

3) ทานมีทักษะการสรางสรรคและการ
แกปญหา  

    

4) ทานสามารถมองปญหาในมุมมองที่
แตกตาง 

    

14. สนับสนุนการปรับเปลี่ยน 
(Foster Adaptation) 
ความสามารถของผูนําในการ
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลง กลวิธี

1) กลวิธีในการปรับตัวใน
สถานการณที่มีการ
เปลี่ยนแปลง 2) ประเมิน
สถานการณ  

1) ทานมีกลวิธีในการปรับตัวในสถานการณ
ที่มีการเปลี่ยนแปลง 

    

2) ทานมีการประเมินสถานการณ เมื่อเกิด
การเปลี่ยนแปลงในองคกร 
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ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

ในการปรับตัวในสถานการณที่มี
การเปลี่ยนแปลง โดยการ
ประเมินสถานการณ สรางความ
เขาใจและการเรียนรู สนับสนุน
การปรับเปลี่ยน ปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรม
หรือการทํางาน เพื่อมุงผลลัพธที่
มีประสิทธิภาพ  

3) สรางความเขาใจและการ
เรียนรู  
4) สนับสนุนการปรับเปลี่ยน  
5) ปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงในดาน
พฤติกรรมหรือการทํางาน 
 
 

3) ทานสรางความเขาใจและการเรียนรู แก
บุคลากร เพื่อสนับสนุนการปรับเปลี่ยน 

    

4) ทานสนับสนุนการปรับเปลี่ยน ใหเกิดข้ึน
ในองคกร 

    

5) ทานปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดาน
พฤติกรรมหรือการทํางาน เพื่อมุงผลลัพธที่
มีประสิทธิภาพ 

    

15. มุงความสําเร็จ (Focus 
on Success) 
ความสามารถของผูนําในการ
ตัดสินใจเลือกสิ่งที่ตองการ
ประสบความสําเร็จ ชัดเจนใน
เปาหมาย เลือกโอกาสที่เปนไป
ได ตองการใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ สรางพลังแกทีม 
มุงเนนผลลัพธ  

1) การตัดสินใจเลือกสิ่ งที่
ตองการประสบความสําเร็จ  
2) ชัดเจนในเปาหมาย  
3) เลือกโอกาสที่เปนไปได 
4) ตองการใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 
5) สรางพลังแกทีม  
6) มุงเนนผลลัพธ 
 

1) ทานตัดสินใจเลือกสิ่งที่ตองการประสบ
ความสําเร็จ 

    

2) ทานมีความชัดเจนในเปาหมาย เพื่อ
ความสําเร็จขององคกร 

    

3) ทานเลือกโอกาสที่เปนไปได เพื่อ
ความสําเร็จขององคกร 

    

4) ทานตองการใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 

    

4) ทานมีการสรางพลังแกทีม เพื่อเปาหมาย
ขององคกร 

    

6) ทานมุงเนนผลลัพธขององคกร     

ตารางแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี และขอคําถาม ของแตละองคประกอบหลัก 
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องคประกอบยอย และ  
นิยามเชิงปฏิบัติการ (1) 

ตัวบงชี้ (2) ขอคําถาม (3) การใชภาษาของขอคําถาม 

ความ
สอดคลอง 

+1 0 -1 

16. พัฒนาความสามารถใน
การปรับตัว (Develop 
Adaptability) 

ความสามารถของผูนําในการ
ประเมินสถานการณใหมนําไปสู
การปรับตัว เตรียมบุคลากร 
สงเสริมความสามารถในการ
ปรับตัว สรางความมั่นใจภายใน
ตนและความเช่ือในตนเองที่จะ
ทําใหสามารถปรับตัวกับการ
เปลี่ยนแปลง มีความยืดหยุน 
สนับสนุนใหเกิดแนวทางใหมใน
การปฏิบัติที่ดี  

1) การประเมินสถานการณ
ใหมนําไปสูการปรับตัว  
 2) เตรียมบุคลากร  
3) สงเสริมความสามารถใน
การปรับตัว 
 4) สรางความมั่นใจภายใน
และความเช่ือในตนเอง 
 5) มีความยืดหยุน  
6) สนับสนุนใหเกิดแนวทาง
ใหมในการปฏิบัติที่ดี 
 
 

1) ทานมีความสามารถในการการประเมิน
สถานการณใหมนําไปสูการปรับตัว ในการ
ทํางาน 

    

 

2) ทานมีการเตรียมบุคลากร เพื่อใหสามารถ
ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

    

3) ทานสงเสริมความสามารถในการปรับตัว 
แกบุคลากรในองคกร 

    

4) ทานสนับสนุนการสรางความมั่นใจ
ภายในและความเช่ือในตนเองที่จะทําให
สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

    

 5) ทานมีความยืดหยุน ในการปฏิบัติงาน     

6) ทานสนับสนุนใหเกิดแนวทางใหมในการ
ปฏิบัติที่ดี เพื่อปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

    

ตารางแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงช้ี และขอคําถาม ของแตละองคประกอบหลัก 
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ภาคผนวก ข 
 

ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการ 
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ตาราง 36 การหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Consistency : IOC) ของขอคําถามแตละขอ 
จากการประเมินของผูเช่ียวชาญทางดานเน้ือหา จํานวน 5 ทาน 

ขอ 
ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ ผลการ 

1 2 3 4 5 สอดคลอง (IOC) ประเมิน 

องคประกอบหลักที่ 1 มีทักษะการจัดการ (Managing Skills) 
องคประกอบยอยที่ 1 การจัดการองคกร (Organization) 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 การส่ือสาร (Communication) 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 3 การวางแผน (Planning) 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 4 การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
20 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
22 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 5 การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  

23 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
24 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
25 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ขอ 
ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ ผลการ 

1 2 3 4 5 สอดคลอง (IOC) ประเมิน 

26 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
27 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบหลักที่ 2 มีวิสัยทัศน (Visionary) 
องคประกอบยอยที่ 1 กลาเส่ียง (Risk Taking) 

28 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
29 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
30 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
31 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
32 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 
33 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
34 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
35 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
36 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
37 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 3 มีจินตนาการ (Imaginative) 
38 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
39 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
40 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
41 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบหลักที่ 3 ใหอิสระในการปฏิบัติ (A Freedom to Act) 
องคประกอบยอยที่ 1 การมอบหมายงาน (Delegation) 

42 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
43 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
44 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
45 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
46 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 
47 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
48 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
49 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
50 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
51 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 3 ใหการสนับสนุน (Provide Support) 
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ขอ 
ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ ผลการ 

1 2 3 4 5 สอดคลอง (IOC) ประเมิน 

52 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
53 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
54 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
55 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
56 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
57 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 4 มีความไววางใจ (Trust) 
58 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
59 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
60 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
61 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
62 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบหลักที่ 4 มีความทาทายเชิงปรับเปล่ียน (Adaptive Challenge) 
องคประกอบยอยที่ 1 แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 

63 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
64 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
65 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
66 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 สนับสนุนการปรับเปล่ียน (Foster Adaptation) 
67 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
68 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
69 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
70 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
71 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 3 มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 
72 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
73 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
74 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
75 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
76 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
77 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 4 พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 
78 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ขอ 
ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ ผลการ 

1 2 3 4 5 สอดคลอง (IOC) ประเมิน 

79 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
80 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
81 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
82 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
83 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ภาคผนวก ค 
 

รายช่ือผูเช่ียวชาญและหนังสือแตงตั้งผูเช่ียวชาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญและหนังสือแตงต้ังผูเชี่ยวชาญ 
 

1. ผูชวยศาสตรจารย ดร. ศักดินาภรณ นันที คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
2. ดร.ประยุทธ ชูสอน  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
3. ดร.ศิริกุล นามศิร ิ  รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ขอนแกน  
                                เขต 1 
4 รศ.ดร.เสาวมาศ (คุณลาน) เถ่ือนนาดี คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
5 รศ.ดร.ศุภวัฒนากร วงศธนวสุ  คณบดีวิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน 
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ที่ ศธ ๖๐๑๒/ว ๕๐๙ 
 

 
 
 
  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎรคนึง ตําบลในเมือง 
อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ๔๐๐๐๐ 

 ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
เรื่อง     ขออนุญาตแตงต้ังผูเชี่ยวชาญ 
เจริญพร   ผศ.ดร. ศักดินาภรณ นันที 
 ดวยนางรัชนี  พจนา รหัสประจําตัว ๕๘๓๐๔๔๐๕๓๒๐๐๗ นักศึกษาระดับ
ปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตอีสาน กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง”  
ซึ่งมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรูความ
เช่ียวชาญในเรื่องที่ทําวิจัย ดังน้ันเพื่อใหการทําวิทยานิพนธในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใครขอความอนุเคราะหทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบการ
ใชภาษาและดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการดังแบบตรวจสอบฯ 
ที่แนบ 

       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตอีสาน  หวังเปนอยางย่ิงวาจักไดรับความ
อนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

                จึงเจริญพรมาเพื่อพิจารณา  

ขอเจริญพร 

 
 

(พระครูสุธีจริยวัฒน, ดร.) 
รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 
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ที่ ศธ ๖๐๑๒/ว ๕๐๙ 

 

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎรคนึง ตําบลในเมือง 
อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ๔๐๐๐๐ 

 
๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

เรื่อง     ขออนุญาตแตงต้ังผูเชี่ยวชาญ 

เจริญพร   ดร.ศิริกุล นามศิริ 

 ดวยนางรัชนี  พจนา รหัสประจําตัว ๕๘๓๐๔๔๐๕๓๒๐๐๗ นักศึกษาระดับปริญญาเอก 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง”  ซึ่งมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรูความเช่ียวชาญในเรื่องที่
ทําวิจัย ดังน้ันเพื่อใหการทําวิทยานิพนธในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใครขอความอนุเคราะหทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบการใชภาษาและ
ดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการดังแบบตรวจสอบฯ ที่แนบ 

       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตอีสาน  หวังเปนอยางย่ิงวาจักไดรับความ
อนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

                จึงเจริญพรมาเพื่อพิจารณา  

 

ขอเจริญพร 

 
 

(พระครูสุธีจริยวัฒน, ดร.) 
รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 
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ที่ ศธ ๖๐๑๒/ว ๕๐๙ 

 

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎรคนึง ตําบลในเมือง 
อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ๔๐๐๐๐ 

 ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

เรื่อง     ขออนุญาตแตงต้ังผูเชี่ยวชาญ 

เจริญพร   ดร.ประยุทธ ชูสอน 

 ดวยนางรัชนี  พจนา รหัสประจําตัว ๕๘๓๐๔๔๐๕๓๒๐๐๗ นักศึกษาระดับปริญญาเอก 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง”  ซึ่งมหาวิทยาลยั
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรูความเช่ียวชาญในเรื่องที่
ทําวิจัย ดังน้ันเพื่อใหการทําวิทยานิพนธในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใครขอความอนุเคราะหทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบการใชภาษาและ
ดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการดังแบบตรวจสอบฯ ที่แนบ 

       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตอีสาน  หวังเปนอยางย่ิงวาจักไดรับความ
อนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

                จึงเจริญพรมาเพื่อพิจารณา  

 

ขอเจริญพร 

 
 

(พระครูสุธีจริยวัฒน, ดร.) 
รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 
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ที่ ศธ ๖๐๑๒/ว ๕๐๙ 

 

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎรคนึง ตําบลในเมือง 
อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ๔๐๐๐๐ 

 ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

เรื่อง     ขออนุญาตแตงต้ังผูเชี่ยวชาญ 

เจริญพร   รศ.ดร.เสาวมาศ (คุณลาน) เถ่ือนนาดี 

 ดวยนางรัชนี  พจนา รหัสประจําตัว ๕๘๓๐๔๔๐๕๓๒๐๐๗ นักศึกษาระดับ
ปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตอีสาน กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง”  
ซึ่งมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรูความ
เช่ียวชาญในเรื่องที่ทําวิจัย ดังน้ันเพื่อใหการทําวิทยานิพนธในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี มหาวิทยาลยั
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใครขอความอนุเคราะหทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบการ
ใชภาษาและดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการดังแบบตรวจสอบฯ 
ที่แนบ 

       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตอีสาน  หวังเปนอยางย่ิงวาจกัไดรับความ
อนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

                จึงเจริญพรมาเพื่อพิจารณา  

 

ขอเจริญพร 

 
 

(พระครูสุธีจริยวัฒน, ดร.) 
รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 
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ที่ ศธ ๖๐๑๒/ว ๕๐๙ 
 

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎรคนึง ตําบลในเมือง 
อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ๔๐๐๐๐ 

 ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
เรื่อง     ขออนุญาตแตงต้ังผูเชี่ยวชาญ 

เจริญพร   รศ.ดร.ศุภวัฒนากร วงศธนวส ุ  

 ดวยนางรัชนี  พจนา รหัสประจําตัว ๕๘๓๐๔๔๐๕๓๒๐๐๗ นักศึกษาระดับปริญญาเอก 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง”  ซึ่งมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรูความเช่ียวชาญในเรื่องที่
ทําวิจัย ดังน้ันเพื่อใหการทําวิทยานิพนธในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใครขอความอนุเคราะหทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบการใชภาษาและ
ดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับตัวบงช้ีและนิยามเชิงปฏิบัติการดังแบบตรวจสอบฯ ที่แนบ 

       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตอีสาน  หวังเปนอยางย่ิงวาจักไดรับความ
อนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

                จึงเจริญพรมาเพื่อพิจารณา  

 

ขอเจริญพร 

 
 

(พระครูสุธีจริยวัฒน, ดร.) 
รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 
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ภาคผนวก ง  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ตัวบงชี้ภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง 

 
 เน่ืองดวย ขาพเจานางรัชนี พจนา นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนําปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนีสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง” โดยมี
คณะกรรมการที่ปรึกษา คือ รศ.ดร.วิโรจน สารรัตนะ และ ผศ. ดร. ไพศาล สุวรรณนอย ซึ่งการทํา
วิทยานิพนธดังกลาวมีความจําเปนอยางย่ิงที่ตองไดรับความกรุณาขอมูลจากทานและอาจารยใน
หนวยงานของทาน ดังน้ัน ขาพเจา ใครขอความอนุเคราะหทานในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย
ในครั้งน้ี 
คําชี้แจง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย แบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ระดับปฏิบัติ/ พฤติกรรมที่แสดงออก 

 
โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง และตรวจสอบความเรียบรอยกอนจัดสงคืน โดยไม
ตองระบุช่ือของผูตอบผูวิจัยขอรับรองวาคําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ ซึ่งไมมีผลกระทบใดๆ 
ทั้งสิ้นตอตัวทานและหนวยงานของทาน หรือหากทานจะใหความกรุณาสามารถกรอกขอมูลผาน

ระบบออนไลนตามที่อยู https://goo.gl/forms/YXWIKpqmsDu0wK503 

 ขอกราบขอบพระคุณ/ขอบคุณเปนอยางย่ิงที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามใน
ครั้งน้ี 

รัชนี พจนา 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจงโปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน   หรือเติมขอความในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง  
 

1. เพศ  
  ชาย หญิง 
 
2.อายุ  ......................... ป 
   
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตร ี
   ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก 
4. ตําแหนง 
   ผูอํานวยการ 
   รองผูอํานวยการ 
   หัวหนาภาควิชา 
   หัวหนางาน 
   อาจารย 
6. สถานที่ปฏิบัติงาน วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี .............................. 
7. ประสบการณในการทํางานดานการสอน 
   ไมเกิน 5 ป 
   6 -10 ป 
   11-20 ป 
   21 ปข้ึนไป 
8. ประสบการณในการทํางานในสถานบริการ (โรงพยาบาล) .................ป  
   โปรดระบุลักษณะงาน.................................................................. 
9. การอบรมดานการบริหาร  ไมเคย   เคย หลักสูตร........................................... 
ระยะเวลาอบรม............................................................... 
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ตอนท่ี  2 ระดับปฏิบัติ/ พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมของทานในแตละขอวา
ทานมีการปฏิบัติ/พฤติกรรมอยูในระดับใด ในการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนนก โดยพิจารณาจากเกณฑ ตอไปน้ี 

5 = มากที่สุด 4 = มาก      3 = ปานกลาง      2 = นอย       1 = นอยที่สุด     
  

ขอ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

องคประกอบหลักท่ี 1 องคประกอบหลักมีทักษะการจัดการ (Managing Skills) 

องคประกอบยอยท่ี 1 การจัดการองคกร (Organization) 

1 ทานมีการจัดระเบียบองคกรใหมีความเหมาะสมกับสภาพปจจุบันของ

วิทยาลัย 

     

2 ทานไดกําหนดการจัดกิจกรรมตางๆในวิทยาลัยอยางเปนระบบ รวมถึง
แนวทางการดําเนินงานและวิธีที่จะบรรลุเปาหมายไวอยางชัดเจน 

     

3 ทานไดสนับสนุนใหมีการทํางานตามแผนที่กําหนด      

4 ทานไดมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของบุคลากร      

5 ทานใหอํานาจในการจัดการแกบุคคลากรอยางเหมาะสม      

6 ทานสามารถจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอในการดําเนินงาน      
องคประกอบยอยท่ี 2 การสื่อสาร (Communication) 

7 ทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เพื่อสรางความเขาใจในทิศทาง
ของวิทยาลัยที่ตรงกัน 

     

8 ทานมีความสามารถในการถายทอดขอมูลไดอยางชัดเจน      

9 ทานรับฟงความคิดเห็นของบุคคลากรในวิทยาลัยอยางต้ังใจ      

10 ทานสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท หนาที่ ในการ
ทํางานเพื่อใหเกิดความรวมมือ 

     

11 ทานสื่อสารเพื่อการทํางานเปนทีมเพื่อมุงสูเปาหมายของวิทยาลัย      
องคประกอบยอยท่ี 3 การวางแผน (Planning) 

12 ทานมีการสรางกลยุทธ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินไปสูเปาหมาย      

13 ทานมีการกําหนดเปาหมายของวิทยาลัยที่ชัดเจน      

14 ทานมีการทบทวนการทํางาน เพื่อใหการดําเนินงานของวิทยาลัยบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไว 

     

15 ทานกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติที่ชัดเจน และเกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน 

     



178 
  

 
 

ขอ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

16 ทานคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่มีอยู ในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของวิทยาลัย 

     

องคประกอบยอยท่ี 4 จัดการความขัดแยง (Conflict Management) 

17 ทานมีความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงอยางสมเหตุสมผล      

18 ทานจัดการกับความขัดแยงดวยความเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ      

19 ทานเปนผูมีความเอื้ออารีกับเพื่อนรวมงาน      

20 ทานพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทําใหเกิดความขัดแยง      

21 ทานสรางความรวมมือใหเกิดข้ึนในวิทยาลัย      

22 ทานมีความสามารถในการทําใหเกิดการแขงขันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของวิทยาลัย 

     

องคประกอบยอยท่ี 5 การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  

23 ทานสามารถวางแผนดําเนินการเพื่อลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการ
เปลี่ยนแปลง 

     

24 ทานสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวใหกับบุคลากร      

25 ทานพัฒนาศักยภาพขององคกรเพื่อการดําเนินงานของวิทยาลัยและ

สามารถบรรลุผลไดจริง 

     

26 ทานกระตุนบุคลากรใหใชความคิดสรางสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลง      

27 ทานสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบ      

องคประกอบหลักท่ี 2 มีวิสัยทัศน (Visionary) 
องคประกอบยอยท่ี 1 กลาเสี่ยง (Risk Taking)  

28 ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับความเสี่ยงในระดับปาน
กลาง 

     

29 ทานสามารถจัดการกับสถานการณที่ไมแนนอนไดอยางเหมาะสม      

30 ทานจัดการกับสถานการณดวยความรอบคอบ      

31 ทานกระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มกลาทําสิ่งใหมใหเกิดข้ึนในวิทยาลัย      

32 ทานพรอมที่จะเผชิญปญหาที่เกิดข้ึนในวิทยาลัย      
องคประกอบยอยท่ี 2 เปนนักนวัตกรรม (Innovator) 

33 ทานมีความคิดสรางสรรคในเชิงนวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย 

     

34 ทานกระตุนการสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมหรือนวัตกรรมใหมในวิทยาลัย      
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ขอ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

35 ทานสรางบรรยากาศเพื่อใหบุคลากรเกิดการสรางนวัตกรรมใน
วิทยาลัย 

     

36 ทานสรางเครือขาย เพื่อชวยใหเกิดการสรางนวัตกรรมในวิทยาลัย      

37 ทานขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรม

ในวิทยาลัย 

     

องคประกอบยอยท่ี 3 มีจินตนาการ (Imaginative) 

38 ทานมีความสามารถในการคิดภาพฝนหรือภาพในอนาคตที่ตองการให
เกิดข้ึน 

     

39 ทานมีการคิดเชิงบวกเพื่อสรางสรรคสิ่งที่ตองการใหเกิดในอนาคต      

40 ทานสรางสรรคใหเปนจริง ใหเกิดสิ่งใหม เกิดนวัตกรรมในวิทยาลัย 
เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 

     

41 ทานชวยขับเคลื่อนวิทยาลัย เพื่อใหเกิดความเจริญงอกงาม      

องคประกอบหลักท่ี 3 ใหอิสระในการปฏิบัติ  (A Freedom to Act) 
องคประกอบยอยท่ี 1 การมอบหมายงาน (Delegation) 

42 ทานมีความสามารถในการในการเรียนรูและสอนบุคคลอื่นใหเกิดการ
เรียนรูสิ่งใหม 

     

43 ทานมอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับบุคคลที่มีความสามารถ      

44 ทานรับผิดชอบตอผลของการมอบหมายงานน้ัน      

45 ทานใหการสนับสนุนที่เพียงพอแกบุคลากรในวิทยาลัย      

46 ทานสรางแรงจูงใจใหเกิดความสําเร็จแกวิทยาลัย      
องคประกอบยอยท่ี 2 สงเสริมความคิดสรางสรรค (Encourage Creativity) 

47 ทานใหการสนับสนุนแนวคิดความคิดใหมในการดําเนินงาน      

48 ทานสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรในวิทยาลัยเพื่อใหเกิดความคิด
สรางสรรคในการทํางาน 

     

49 ทานใหการชวยเหลือบุคลากรใหมีความคิดสรางสรรคเกิดจินตนาการ
และนวัตกรรม 

     

50 ทานเพิ่มโอกาสในการแลกเปลี่ยนแกบุคลากร เพื่อสนับสนุนเกิด

ความคิดสรางสรรค 

     

51 ทานมีความคิดสรางสรรคที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย      

องคประกอบยอยท่ี 3  ใหการสนับสนุน (Provide Support) 

52 ทานบริหารทีมงานใหประสบความสําเร็จ      
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ขอ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

53 ทานเปนที่ปรึกษาในการทํางานแกบุคลกรในวิทยาลัย      

54 ทานใหคําแนะนํา ในการทํางานแกบุคลกรในวิทยาลัย      

55 ทานเปดโอกาสใหทีมงานไดสื่อสารในทีมอยางมีประสิทธิผล      

56 ทานสนับสนุนการสรางสรรควิสัยทัศนของทีม      

57 ทานใหการชวยเหลือและสงเสริมการพึ่งพาตนเองของทีม      

องคประกอบยอยท่ี 4  มีความไววางใจ  (Trust) 

58 ทานแสดงความสนใจ เห็นอกเห็นใจ ผูรวมงาน      

59 ทานสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความไววางใจ      

60 ทานมีการสื่อสารที่ดี เพื่อใหเกิดความไววางใจ      

61 ทานตัดสินบนพื้นฐานของความจริง เพื่อใหเกิดความไววางใจ      

62 ทานเปนผูรวมงานแบงปนความรับผิดชอบในความสําเร็จและลมเหลว      

องคประกอบหลักท่ี 4  มีความทาทายเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Challenge) 
องคประกอบยอยท่ี 1  แสวงหาวิธีการใหม (Seek New Way) 

63 ทานคนหาวิธีการใหมในการจัดการกับความเสี่ยงที่จะเกิดในวิทยาลัย      

64 ทานสามารถมองปญหาเปนโอกาสและความทาทายในการดําเนินงาน      

65 ทานมีทักษะการสรางสรรคและการแกปญหา      

66 ทานสามารถมองปญหาในมุมมองที่แตกตาง      
องคประกอบยอยท่ี 2 สนับสนุนการปรับเปลี่ยน (Foster Adaptation) 

67 ทานมีกลวิธีในการปรับตัวในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง      

68 ทานมีการประเมินสถานการณ เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย      

69 ทานสรางความเขาใจและการเรียนรู แกบุคลากร เพื่อสนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยน 

     

70 ทานสนับสนุนการปรับเปลี่ยนใหเกิดข้ึนในวิทยาลัย      

71 ทานปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมหรือการทํางาน เพื่อ
มุงผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ 

     

องคประกอบยอยท่ี 3 มุงความสําเร็จ (Focus on Success) 

72 ทานตัดสินใจเลือกสิ่งที่ตองการประสบความสําเร็จ      

73 ทานมีความชัดเจนในเปาหมาย เพื่อความสําเร็จของวิทยาลัย      

74 ทานเลือกโอกาสที่เปนไปได เพื่อความสําเร็จของวิทยาลัย      

75 ทานดําเนินงานที่มุงใหองคกรประสบความสําเร็จ      

76 ทานมีการสรางพลังแกทีม เพื่อเปาหมายของวิทยาลัย      
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ขอ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

77 ทานบริหารงานที่มุงเนนผลลัพธของวิทยาลัย      

องคประกอบยอยท่ี 4 พัฒนาความสามารถในการปรับตัว (Develop Adaptability) 

78 ทานมีความสามารถในการประเมินสถานการณใหมนําไปสูการปรับตัว
ในการทํางาน 

     

79 ทานมีการเตรียมบุคลากรเพื่อใหสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง      

80 ทานสงเสริมความสามารถในการปรับตัวแกบุคลากรในวิทยาลัย      

81 ทานสนับสนุนการสรางความมั่นใจภายในและความเช่ือในตนเองที่จะ
ทําใหสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

     

82 ทานมีความยืดหยุน ในการปฏิบัติงาน      

83 ทานสนับสนุนใหเกิดแนวทางใหมในการปฏิบัติที่ดี เพื่อปรับตัวกับการ
เปลี่ยนแปลง 
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือรับรองการพิจารณาของคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
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ภาคผนวก ฉ  
 

หนังสือราชการของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
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ท่ี ศธ ๖๐๑๒/ว ๗๑๖ 

 
  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 

 ถนนราษฎรคนึง ตําบลในเมือง 
 อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ๔๐๐๐๐ 

 ๒๑ กันยายน ๒๕๖๐ 
เรื่อง  ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
เรียน     
 ดวย นางรัชนี  พจนา นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
รหัสประจําตัวนักศึกษา ๕๘๓๐๔๔๐๕๓๒๐๐๗  กําลังทําดุษฎีนิพนธเรื่อง “ตัวบงช้ีภาวะผูนํา
ปรับเปลี่ยนสําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก: การพัฒนาและทดสอบ
โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง” โดยมี รศ.ดร.วิโรจน สารรัตนะ และผศ.ดรไพศาล สุวรรณนอย 

เปนอาจารยที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ  

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน 
เพื่ออนุญาตให นักศึกษาดังกลาว แจกและเก็บแบบสอบถาม  จากหนวยงานของทาน เพื่อนําขอมูลที่
ไดไปดําเนินการในข้ันตอนตอไป หวังเปนอยางย่ิงวาจักไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 
 จึงเรียนมาเพื่อพิจารณา  
 

เรียนมาดวยความนับถือ 

 
 

(พระครูสุธีจริยวัฒน, ดร.) 
รองอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
    ปฏิบัติหนาที่แทนอธิการบดี 
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ภาคผนวก ช 
ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเช่ือม่ันโดยใชวิธีของครอนบาค 
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Reliability Statistics MA 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.949 27 

 
 

Reliability StatisticsVIS 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.940 14 

 
 

Reliability StatisticsFR 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.956 21 

 
 

Reliability StatisticsAD 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.982 83 
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ภาคผนวก ช  
ผลการตรวจสอบการพัฒนาตัวบงช้ี 
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KMO and Bartlett's Test MA 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .950 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10944.238 

df 351 

Sig. .000 
 

KMO and Bartlett's Test VIS 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .935 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6835.555 

df 91 

Sig. .000 
 

KMO and Bartlett's Test FR 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .952 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10654.067 

df 210 

Sig. .000 
 

KMO and Bartlett's Test AD 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .956 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 11361.632 

df 210 

Sig. .000 
 

Factor Analysis 
 

Correlation Matrix 

 MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 MAN5 

Correlation MAN1 1.000 .657 .731 .519 .621 

MAN2 .657 1.000 .685 .685 .633 

MAN3 .731 .685 1.000 .590 .711 

MAN4 .519 .685 .590 1.000 .757 

MAN5 .621 .633 .711 .757 1.000 

Sig. (1-tailed) MAN1  .000 .000 .000 .000 

MAN2 .000  .000 .000 .000 

MAN3 .000 .000  .000 .000 

MAN4 .000 .000 .000  .000 

MAN5 .000 .000 .000 .000  
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KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .825 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2057.531 

df 10 

Sig. .000 

 
 

Correlation Matrix 

 VIS1 VIS2 VIS3 

Correlation VIS1 1.000 .748 .728 

VIS2 .748 1.000 .753 

VIS3 .728 .753 1.000 

Sig. (1-tailed) VIS1  .000 .000 

VIS2 .000  .000 

VIS3 .000 .000  

 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .751 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1111.510 

df 3 

Sig. .000 

 
 

Correlation Matrix 

 FRE1 FRE2 FRE3 FRE4 

Correlation FRE1 1.000 .792 .760 .704 

FRE2 .792 1.000 .788 .642 

FRE3 .760 .788 1.000 .698 

FRE4 .704 .642 .698 1.000 

Sig. (1-tailed) FRE1  .000 .000 .000 

FRE2 .000  .000 .000 

FRE3 .000 .000  .000 

FRE4 .000 .000 .000  
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KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .835 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1789.206 

df 6 

Sig. .000 

 
 

Correlation Matrix 

 ADA1 ADA2 ADA3 ADA4 

Correlation ADA1 1.000 .764 .634 .688 

ADA2 .764 1.000 .747 .771 

ADA3 .634 .747 1.000 .773 

ADA4 .688 .771 .773 1.000 

Sig. (1-tailed) ADA1  .000 .000 .000 

ADA2 .000  .000 .000 

ADA3 .000 .000  .000 

ADA4 .000 .000 .000  

 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .832 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1780.645 

df 6 

Sig. .000 

 
 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

MA6 <--- MAN1 1.000     

MA5 <--- MAN1 1.182 .060 19.607 *** par_1 

MA4 <--- MAN1 1.363 .073 18.590 *** par_2 

MA3 <--- MAN1 1.124 .061 18.413 *** par_3 

MA2 <--- MAN1 1.218 .066 18.455 *** par_4 

MA1 <--- MAN1 1.219 .067 18.189 *** par_5 
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

MA11 <--- MAN2 1.000     

MA10 <--- MAN2 1.072 .054 19.973 *** par_6 

MA9 <--- MAN2 .802 .044 18.441 *** par_7 

MA8 <--- MAN2 .874 .051 17.072 *** par_8 

MA7 <--- MAN2 .974 .055 17.846 *** par_9 

MA16 <--- MAN3 1.000     

MA15 <--- MAN3 1.058 .047 22.743 *** par_10 

MA14 <--- MAN3 1.130 .058 19.348 *** par_11 

MA13 <--- MAN3 1.418 .068 20.868 *** par_12 

MA12 <--- MAN3 1.248 .065 19.117 *** par_13 

MA22 <--- MAN4 1.000     

MA21 <--- MAN4 .795 .062 12.809 *** par_14 

MA20 <--- MAN4 .592 .060 9.901 *** par_15 

MA19 <--- MAN4 .666 .053 12.616 *** par_16 

MA18 <--- MAN4 1.037 .066 15.708 *** par_17 

MA17 <--- MAN4 .944 .061 15.556 *** par_18 

MA27 <--- MAN5 1.000     

MA26 <--- MAN5 1.244 .063 19.594 *** par_19 

MA25 <--- MAN5 1.299 .064 20.162 *** par_20 

MA24 <--- MAN5 1.257 .062 20.307 *** par_21 

MA23 <--- MAN5 1.182 .058 20.233 *** par_22 

 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

MA23   .724 

MA24   .673 

MA25   .727 

MA26   .629 

MA27   .571 
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   Estimate 

MA17   .522 

MA18   .529 

MA19   .311 

MA20   .186 

MA21   .324 

MA22   .430 

MA12   .661 

MA13   .777 

MA14   .662 

MA15   .593 

MA16   .510 

MA7   .556 

MA8   .505 

MA9   .477 

MA10   .651 

MA11   .563 

MA1   .595 

MA2   .630 

MA3   .611 

MA4   .643 

MA5   .569 

MA6   .520 

    

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

MAN1   .317 .032 9.886 *** par_107 

MAN2   .267 .025 10.493 *** par_108 

MAN3   .266 .027 9.908 *** par_109 

MAN4   .254 .029 8.826 *** par_110 

MAN5   .238 .023 10.531 *** par_111 
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

e6   .292 .019 15.145 *** par_112 

e5   .335 .023 14.637 *** par_113 

e4   .326 .025 13.244 *** par_114 

e3   .255 .017 14.724 *** par_115 

e2   .276 .019 14.332 *** par_116 

e1   .320 .022 14.788 *** par_117 

e11   .207 .014 14.443 *** par_118 

e10   .164 .012 13.413 *** par_119 

e9   .188 .012 16.193 *** par_120 

e8   .200 .013 15.258 *** par_121 

e7   .202 .014 14.585 *** par_122 

e16   .256 .016 15.506 *** par_123 

e15   .204 .013 15.417 *** par_124 

e14   .173 .012 14.845 *** par_125 

e13   .154 .013 12.215 *** par_126 

e12   .212 .014 14.788 *** par_127 

e22   .337 .021 16.145 *** par_128 

e21   .334 .020 16.993 *** par_129 

e20   .387 .022 17.348 *** par_130 

e19   .249 .014 17.554 *** par_131 

e18   .243 .017 14.343 *** par_132 

e17   .207 .014 14.345 *** par_133 

e27   .179 .013 14.143 *** par_134 

e26   .217 .015 14.311 *** par_135 

e25   .151 .011 13.148 *** par_136 

e24   .183 .013 14.639 *** par_137 

e23   .127 .010 12.981 *** par_138 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

VI32 <--- VIS1 1.000     
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

VI31 <--- VIS1 1.022 .059 17.244 *** par_1 

VI30 <--- VIS1 .983 .044 22.211 *** par_2 

VI29 <--- VIS1 .959 .053 18.012 *** par_3 

VI28 <--- VIS1 1.012 .058 17.455 *** par_4 

VI37 <--- VIS2 1.000     

VI36 <--- VIS2 1.013 .030 33.938 *** par_5 

VI35 <--- VIS2 .976 .035 27.916 *** par_6 

VI34 <--- VIS2 .971 .033 29.583 *** par_7 

VI33 <--- VIS2 .941 .037 25.541 *** par_8 

VI41 <--- VIS3 1.000     

VI40 <--- VIS3 1.171 .054 21.627 *** par_9 

VI39 <--- VIS3 1.109 .051 21.765 *** par_10 

VI38 <--- VIS3 1.180 .058 20.329 *** par_11 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

VI38   .751 

VI39   .669 

VI40   .684 

VI41   .617 

VI33   .693 

VI34   .815 

VI35   .757 

VI36   .714 

VI37   .719 

VI28   .562 

VI29   .644 

VI30   .672 

VI31   .580 

VI32   .564 
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

VIS1   .291 .029 9.929 *** par_51 

VIS2   .475 .037 12.934 *** par_52 

VIS3   .291 .026 11.138 *** par_53 

e5   .225 .018 12.730 *** par_54 

e4   .220 .015 14.842 *** par_55 

e3   .138 .010 13.552 *** par_56 

e2   .148 .011 13.224 *** par_57 

e1   .232 .016 14.609 *** par_58 

e10   .186 .012 15.132 *** par_59 

e9   .195 .015 13.247 *** par_60 

e8   .145 .011 13.470 *** par_61 

e7   .102 .009 11.226 *** par_62 

e6   .187 .013 13.859 *** par_63 

e14   .180 .013 13.807 *** par_64 

e13   .184 .013 14.190 *** par_65 

e12   .177 .012 14.837 *** par_66 

e11   .134 .012 11.429 *** par_67 

 

 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

FR46 <--- FRE1 1.000     

FR45 <--- FRE1 .989 .039 25.185 *** par_1 

FR44 <--- FRE1 .775 .044 17.441 *** par_2 

FR43 <--- FRE1 .956 .038 24.955 *** par_3 

FR42 <--- FRE1 .761 .038 20.072 *** par_4 

FR51 <--- FRE2 1.000     

FR50 <--- FRE2 1.102 .042 26.556 *** par_5 
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

FR49 <--- FRE2 1.140 .047 24.073 *** par_6 

FR48 <--- FRE2 .975 .048 20.376 *** par_7 

FR47 <--- FRE2 1.080 .053 20.493 *** par_8 

FR56 <--- FRE3 1.000     

FR55 <--- FRE3 1.054 .035 29.729 *** par_9 

FR54 <--- FRE3 1.074 .046 23.257 *** par_10 

FR53 <--- FRE3 1.064 .049 21.682 *** par_11 

FR52 <--- FRE3 .965 .047 20.418 *** par_12 

FR57 <--- FRE3 .996 .041 24.433 *** par_13 

FR62 <--- FRE4 1.000     

FR61 <--- FRE4 1.014 .038 26.948 *** par_14 

FR60 <--- FRE4 1.036 .044 23.617 *** par_15 

FR59 <--- FRE4 1.053 .044 23.803 *** par_16 

FR58 <--- FRE4 .947 .042 22.771 *** par_17 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

FR58   .672 

FR59   .738 

FR60   .788 

FR61   .771 

FR62   .633 

FR57   .698 

FR52   .534 

FR53   .593 

FR54   .651 

FR55   .699 

FR56   .682 

FR47   .726 

FR48   .586 

FR49   .754 
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   Estimate 

FR50   .742 

FR51   .647 

FR42   .504 

FR43   .667 

FR44   .482 

FR45   .685 

FR46   .718 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

FRE1   .325 .025 12.805 *** par_69 

FRE2   .302 .026 11.634 *** par_70 

FRE3   .340 .028 12.254 *** par_71 

FRE4   .319 .028 11.509 *** par_72 

e5   .128 .009 13.668 *** par_73 

e4   .146 .010 14.316 *** par_74 

e3   .209 .014 15.487 *** par_75 

e2   .148 .010 14.938 *** par_76 

e1   .185 .011 16.207 *** par_77 

e10   .164 .012 13.524 *** par_78 

e9   .127 .011 11.857 *** par_79 

e8   .128 .009 13.699 *** par_80 

e7   .203 .013 15.551 *** par_81 

e6   .133 .011 12.232 *** par_82 

e15   .158 .011 14.002 *** par_83 

e14   .163 .012 13.876 *** par_84 

e13   .211 .015 14.334 *** par_85 

e12   .265 .018 14.645 *** par_86 

e11   .277 .017 15.897 *** par_87 

e16   .146 .011 13.769 *** par_88 

e21   .185 .013 14.072 *** par_89 
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

e20   .098 .008 12.998 *** par_90 

e19   .092 .007 12.807 *** par_91 

e18   .126 .009 14.192 *** par_92 

e17   .139 .009 15.264 *** par_93 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

AD66 <--- ADA1 1.000     

AD65 <--- ADA1 1.371 .063 21.650 ***  

AD64 <--- ADA1 1.398 .062 22.430 ***  

AD63 <--- ADA1 1.422 .064 22.354 ***  

AD70 <--- ADA2 1.000     

AD69 <--- ADA2 .963 .038 25.555 ***  

AD68 <--- ADA2 .945 .036 26.600 ***  

AD67 <--- ADA2 .857 .036 23.807 ***  

AD71 <--- ADA2 .884 .036 24.801 ***  

AD75 <--- ADA3 1.000     

AD74 <--- ADA3 1.158 .048 23.904 ***  

AD73 <--- ADA3 1.183 .041 28.525 ***  

AD72 <--- ADA3 1.103 .051 21.544 ***  

AD76 <--- ADA3 1.086 .052 20.818 ***  

AD77 <--- ADA3 1.164 .055 21.257 ***  

AD81 <--- ADA4 1.000     

AD80 <--- ADA4 1.191 .055 21.847 ***  

AD79 <--- ADA4 1.349 .065 20.903 ***  

AD78 <--- ADA4 1.201 .062 19.365 ***  

AD82 <--- ADA4 .814 .051 15.857 ***  

AD83 <--- ADA4 .906 .055 16.497 ***  
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

ADA1   .225 .022 10.258 ***  

ADA2   .327 .025 12.842 ***  

ADA3   .232 .021 11.221 ***  

ADA4   .249 .024 10.331 ***  

e4   .210 .013 16.433 ***  

e3   .133 .010 13.502 ***  

e2   .102 .008 12.176 ***  

e1   .109 .009 12.243 ***  

e8   .132 .009 14.542 ***  

e7   .143 .009 15.125 ***  

e6   .113 .008 14.258 ***  

e5   .140 .009 15.171 ***  

e9   .132 .009 15.086 ***  

e13   .158 .010 15.967 ***  

e12   .103 .007 14.323 ***  

e11   .115 .009 13.536 ***  

e10   .145 .010 14.346 ***  

e14   .167 .011 14.751 ***  

e15   .167 .012 13.541 ***  

e19   .205 .014 14.953 ***  

e18   .189 .013 14.703 ***  

e17   .170 .013 13.412 ***  

e16   .117 .010 12.181 ***  

e20   .224 .013 16.628 ***  

e21   .278 .018 15.483 ***  
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   M.I. Par Change 

AD83 <--- ADA3 4.649 .095 

AD82 <--- ADA3 18.831 .174 

AD78 <--- ADA2 5.400 .070 

AD80 <--- ADA3 9.791 -.099 

AD80 <--- ADA2 4.194 -.058 

AD77 <--- ADA2 25.050 .170 

AD77 <--- ADA1 35.085 .241 

AD77 <--- ADA4 26.714 .206 

AD76 <--- ADA2 16.107 .129 

AD76 <--- ADA1 27.402 .203 

AD76 <--- ADA4 15.223 .148 

AD73 <--- ADA2 10.521 -.083 

AD73 <--- ADA1 7.672 -.085 

AD73 <--- ADA4 6.408 -.076 

AD75 <--- ADA1 5.429 -.077 

AD71 <--- ADA3 10.447 .102 

AD66 <--- ADA3 12.308 .132 

AD66 <--- ADA2 17.798 .143 
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ประวัติผูวิจัย  
 
ชื่อ  สกุล : นางรัชนี พจนา 
วัน  เดือน  ปเกิด : วันอาทิตยที่ 17 มีนาคม 2511 
ชาติภูม ิ : บุรีรัมย 
ท่ีอยูปจจุบัน : 38/30 หมู 17 ตําบลในเมือง อําเภอเมืองขอนแกน จังหวัด

ขอนแกน 
  E-mail ratpot58@gmail.com 
  Tel. Mobile 089-709-8818 

ID. Line 0897098818 
การศึกษา   
 พ.ศ. 2532 : สําเร็จมัธยมศึกษาปที่ 6 โรงเรียนขอนแกนวิทยายน อําเภอเมือง

ขอนแกน จังหวัดขอนแกน 
 พ.ศ. 2536 : สําเร็จปริญญาตรี พยาบาลศาสตรบัณฑิต                                                                    

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุร ี
 พ.ศ. 2540 : สําเร็จปริญญาโท พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต   

สาขาการพยาบาลครอบครัว คณะพยาบาลศาสตร  
มหาวิทยาลัยขอนแกน 

หนาท่ีการงาน   
 พ.ศ. 2533 : พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 3 โรงพยาบาลหนองเรือ จังหวัดขอนแกน                    
 พ.ศ. 2538 : พยาบาลวิชาชีพ (ดานการสอน) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

ขอนแกน สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 พ.ศ. 2548  พยาบาลวิชาชีพชํานาญการพิเศษ (ดานการสอน) วิทยาลัย

พยาบาลบรมราชชนนี ขอนแกน สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 พ.ศ. 2554 : หัวหนางานบริหารหลักสูตร ฝายวิชาการ วิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี ขอนแกน สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 
 

พ.ศ. 2558 : หัวหนางานสงเสริมการศึกษา ฝายพัฒนาคุณภาพ วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี ขอนแกน สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 


