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บทที่ 2 
ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

งานวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์โมเดลเครือข่ายกลุ่มผู้นําท่ีสัมพันธ์กับการพัฒนาชุมชนอย่าง
ยั่งยืน: กรณีศึกษาชุมชนตัวอย่างเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร นั้นได้มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้างานวิจัย โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับหลักการ แนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ซ่ึงได้จัดแบ่งสาระสําคัญได้ ดังนี้  
 1. ความหมายของผู้นําและภาวะผู้นํา 

2. ลักษณะภาวะผู้นํา 
 3. วิธีศึกษาภาวะผู้นํา 
 4. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นํากับการบริหาร 
 5. องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการใช้ภาวะผู้นําในชุมชน 
 6. การศึกษาคุณลักษณะของผู้นํา 
 7. การศึกษาพฤติกรรมผู้นํา 
 8. การศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ 
 9. ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 10. คุณลักษณะของผู้นําท่ีประสบความสําเร็จ 

11. ภาวะผู้นําในชุมชน 
 12. การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 13. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
ความหมายของผู้นําและภาวะผู้นํา 
 
 ได้มีผู้ให้ความหมายของผู้นําไว้ดังนี้ 
 ผู้นํา หมายถึง บุคคลท่ีมีบารมี และสามารถตัดสินใจได้ดี รวมท้ังสามารถกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ (O’Leary, 2000, p.1 อ้างถึงในชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549, 
หน้า 8) 
 ผู้นํา (Leader) เป็นบุคคลท่ีทําให้องค์กรประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลสําเร็จ โดยเป็นผู้
แสดงบทบาทความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หรือผู้นํา คือ บุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความม่ันคงและช่วยเหลือ
บุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (Dubrin, 1998, p.431 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
2544, หน้า 12) 
 ผู้นํา คือ ผู้มีศิลปะท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และสามารถนําบุคคลเหล่านั้นได้ โดย
ได้รับความไว้วางใจและเชื่อใจอย่างเต็มท่ี อีกท้ังยังได้รับความเคารพนับถือ ความร่วมมือ และความ
ม่ันใจจากผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านั้นอย่างแท้จริง (กิติ ตยัคคานนท์, 2543, หน้า 21) 
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 ผู้นํา หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน เป็นผู้ทําให้บุคคลอ่ืน
ไว้วางใจ และให้ความร่วมมือกับผู้นํา เป็นผู้อํานวยการหรือสั่งการ บังคับบัญชา ประสานงาน โดย
อาศัยอํานาจหน้าท่ี (Authority) เพ่ือให้กิจการงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ต้องการ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2549) 
 จากความหมายของผู้นําดังท่ีกล่าวมาแล้วนั้นนักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นว่าผู้นําจะมี
ลักษณะท่ีสามารถกระตุ้นให้บุคคลอ่ืนสามารถทํางานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ และจะเป็นผู้ท่ี
ได้รับความไว้วางใจ เชื่อใจ ความเคารพนับถือจากบุคคลอ่ืน เป็นบุคคลท่ีทําให้องค์กรประสบ
ความก้าวหน้า มีบารมี สามารถตัดสินใจได้ดี มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้นํา คือ 
บุคคลท่ีได้รับความไว้วางใจ เชื่อใจ ความเคารพนับถือจากบุคคลอ่ืน สามารถกระตุ้นให้บุคคลอ่ืนให้
ความร่วมมือ สามารถทํางานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ ตลอดจนเป็นคนท่ีมีบารมี สามารถทําการ
ตัดสินใจต่างๆ ได้ดี 
 สําหรับคําว่า ภาวะผู้นํา ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของคําว่า ภาวะผู้นํา ไว้
ดังนี้ 
 ภาวะผู้นํา คือ พลังชนิดหนึ่งท่ีสามารถส่งแรงกระทําอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคน และ
ระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ (นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546) 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการ
ยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน ทําให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ซ่ึงผู้นํามีหน้าท่ีในการ
อํานวยการหรือสั่งการ บังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหน้าท่ี (Authority) เพ่ือให้กิจการ
งานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีต้องการ นอกจากนี้ผู้นํายังมีความสามารถในการ
ใช้ศิลปะในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จด้วยความเต็มใจ     
(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2549)  
 ภาวะผู้นํา คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 
ไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใช้
กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกับตนดําเนินการจนบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ (กิติ ตยัคคานนท์, 2543) 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการในการจูงใจให้พนักงานทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร (Lussier, 1996, อ้างถึงในชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549) 
 ภาวะผู้นํา คือ ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายหรือ
วิสัยทัศน์ท่ีวางไว้ได้ (Robin and Judge, 2009) 
 ภาวะผู้นํา คือ ความสามารถในการสร้างความเชื่อม่ัน และทําให้เกิดการสนับสนุนระหว่าง
บุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องท้ังนี้เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Dubrin, 1998) 
 ภาวะผู้นํา คือ ความสัมพันธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผู้นําและผู้ตามต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญ 
และการเปลี่ยนแปลงนั้นสะท้อนจุดมุ่งหมายร่วมกันระหว่างผู้นําและผู้ตาม (Daft, 2005, อ้างถึงใน 
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549) 
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 สรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา คือ ความสัมพันธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผู้นําและผู้ตาม หรือความสามารถ
ในการมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม หรือความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ให้
ปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ได้ 
 
ลักษณะภาวะผู้นํา 
 

มิทเชล และ ลาร์สัน จูเนียร์ (Michell & Larson, Jr., 1987) ได้ชี้ให้เห็นองค์ประกอบท่ี
สําคัญ 3 ประการ ในการพิจารณาว่าผู้นําใดมีภาวะผู้นําหรือไม่ ได้แก่ (1) ผู้นําเป็นกระบวนการของ
การใช้อิทธิพล (2) มีระดับความถูกต้องของการใช้อิทธิพล และ (3) มีความสําเร็จของจุดมุ่งหมายท่ีต้ัง
ไว้ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล ท่ีผู้นําพยายามจะมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม
เพ่ือให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามต้องการโดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย ไม่ใช่เรื่อง
ของบุคคลท่ีจะพึงมีภาวะผู้นําได้โดยท่ีไม่ได้มีการกระทําใดๆ เป็นกระบวนการ (process) ให้เกิด
อิทธิพลต่อผู้อ่ืน ดังนั้น ผู้นําทางจากการแต่งต้ัง เช่น ผู้อํานวยการ ผู้บัญชาการ อาจจะมีภาวะหรือไม่ก็
ได้ ท้ังนี้ข้ึนอยู่ว่ามีลักษณะท้ัง 3 ประการหรือเปล่า ในทางตรงข้าม ผู้ท่ีแสดงภาวะผู้นําอาจจะไม่เป็น
ผู้นําท่ีแบบทางการ แต่มีองค์ประกอบ 3 ประการนั้น 

2. ภาวะผู้นํา นอกจากเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้นําจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือผู้ตามยอมให้ผู้นํา
ใช้อิทธิพลต่อตัวเขา ซ่ึงโดยท่ัวไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลท่ีใช้ด้วยว่าไม่ใช่เป็น
การใช้อํานาจเข้าขู่เข็ญ หรือบีบบังคับให้ทําตาม เพราะถ้าเป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือว่าผู้นํามีภาวะผู้นําได้ 

3. ภาวะผู้นํา จะถูกอ้างถึงเม่ือจุดมุ่งหมายของกลุ่ม หรือองค์การประสบความสําเร็จ ดังนั้นถ้า
หากผู้นําไม่สามารถนํากลุ่มไปสู่ความสําเร็จดังกล่าวได้ ก็ย่อมหมายถึงว่าผู้นําไม่ได้แสดงภาวะผู้นํา
หรือไม่มีความสามารถในการนํานั่นเอง 

อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาถึงประสิทธิภาพของภาวะผู้นํา จะเห็นว่าความหมายของ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้นําก็เหมือนกับความหมายของภาวะผู้นําท่ีมีมากและแตกต่างกันไปตามความ
สนใจ และขอบเขตการศึกษาของนักวิจัย สําหรับประสิทธิภาพของภาวะผู้นํานั้น ได้มีการสรุปเกณฑ์ท่ี
ใช้ในการประเมินประสิทธิภาพ ผู้นําไว้ 3 เกณฑ์ คือ ผลท่ีเกิดข้ึนของกลุ่ม ทัศนคติของผู้ตาม และ
คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม 

1. ผลท่ีเกิดข้ึนของกลุ่ม (outcome) คือผลท่ีเกิดข้ึนของกลุ่ม เนื่องจากความสามารถ ในการ
นํา หรือภายใต้การนําของผู้นํา เช่นผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของกลุ่ม การสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ การอยู่รอดของกลุ่ม ความก้าวหน้าของกลุ่ม ความพร้อมของกลุ่ม ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาของกลุ่ม ความพึงพอใจของสมาชิกของกลุ่มท่ีมีต่อผู้นํา และฐานะท่ีได้รับการยอมรับ
ไม่เปลี่ยนแปลงของผู้นํา สําหรับผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ อาจจะเห็นได้ชัดจากผล
กําไรท่ีเพ่ิมข้ึน ยอดขายท่ีเพ่ิมข้ึน ครองส่วนแบ่งของตลาดมากข้ึน เงินหมุนเวียนลงทุนมากข้ึน รวมท้ัง
การยอมรับในผู้นําจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือน และผู้ตามมากข้ึน ส่วนองค์การของรัฐมักจะเน้นไปท่ี
ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและการบริการขององค์การ 
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2. ทัศนคติของผู้ตาม (attitude of followers) ทัศนคติของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมี
ต่อผู้นํา นิยมใช้เป็นเกณฑ์ตัดสินประสิทธิภาพของผู้นําอีกเกณฑ์หนึ่ง ซ่ึงส่วนใหญ่จะทราบได้ โดยการ
ใช้แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้ตาม ดังตัวอย่างคําถามต่อไปนี้ ผู้นําสามารถตอบสนองความ
ต้องการและคาดหวังของผู้ตามได้ดีเพียงใด ผู้ตามชอบยกย่องและยอมรับผู้นําเพียงใด ผู้ตามมีความ
ยินดีในการปฏิบัติงานตามคําสั่งหรือคําขอร้องของผู้นําแค่ไหน ผู้ตามต่อต้าน เพิกเฉย ท่ีจะไม่ปฏิบัติ
ตามคําสั่งหรือคําขอร้องของผู้นําหรือเปล่า นอกจากนั้น อาจดูได้จากการมีคําร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์
ต่างๆ ส่งถึงผู้นําในระดับสูงกว่า รวมท้ังการขอย้าย การขาดงาน การหน่วงเหนี่ยวงาน และการหยุด
งานมากข้ึน เป็นต้น 

3. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (quality of group process) คุณภาพของกระบวนการ
กลุ่มก็เป็นเกณฑ์ท่ีใช้ประเมินประสิทธิภาพของผู้นํา โดยประเมินจากความสนับสนุนด้านต่างๆ และ
ความต้ังใจท่ีจะทําให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่มของลูกน้องมีคุณภาพดีข้ึนในด้านความ สามัคคี
ความร่วมมือ แรงจูงใจ การแก้ปัญหา การตัดสินใจ การแก้ไขความขัดแย้ง ประสิทธิภาพ ของงาน
เฉพาะด้าน กิจกรรมขององค์การ การมีทรัพยากรอย่างพอเพียง และความพร้อมของกลุ่มท่ีจะรับมือ
ต่อการเปลี่ยนแปลง และเหตุการณ์วิกฤตต่างๆ รวมท้ังการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางาน การ
สร้างความม่ันใจให้สมาชิก การเพ่ิมพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสุขภาพจิตของสมาชิกให้ดีข้ึนเม่ือ
พิจารณาคําว่า ผู้นํา ผู้จัดการ และผู้บริหาร จะเห็นว่ามีความแตกต่างกัน แต่ก็ยังนิยมใช้แทนกันเพ่ือให้
เข้าใจถึงลักษณะขององค์การท่ีผู้นําเก่ียวข้องอยู่  
 
วิธีศึกษาภาวะผู้นํา 
 

การศึกษาภาวะผู้นําได้กระทํากันมานานแล้ว และมีงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้นําจํานวน
มาก อย่างไรก็ตามในการศึกษาเหล่านั้น จะมีแนวทางการศึกษาไม่แตกต่างกันนัก ดังท่ี ยุคล์ (Yukl, 
1989) ได้สรุปแนวทางการศึกษาภาวะผู้นําของงานวิจัยได้เป็น 4 แนวทาง ดังต่อไปนี้ คือ ศึกษา
อํานาจ-อิทธิพล (Power-influence Approach) ของผู้นํา ศึกษาคุณลักษณะ (Trait Approach) 
ของผู้นํา ศึกษาพฤติกรรม (Behavior Approach) ของผู้นํา และศึกษาสถานการณ์ (Situational 
Approach) ของผู้นํา กล่าวคือ 

1. อํานาจ-อิทธิพล (Power-influence Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของภาวะผู้นํา
จากอํานาจ- อิทธิพลของผู้นํา ส่วนใหญ่จะเน้นหรือพิจารณาท่ีขนาด ชนิดและการใช้อํานาจของผู้นํา
ดังท่ียอมรับกันแล้วว่าอํานาจเป็นสิ่งสําคัญสําหรับผู้นํา เพราะนอกจากจะทําให้มีอิทธิพลต่อลูกน้อง
แล้ว ยังสามารถมีอิทธิพลต่อเพ่ือนผู้นําในระดับเดียวกันต่อผู้บังคับบัญชาในระดับสูง รวมท้ัง
บุคคลภายนอกหน่วยงานและองค์การได้ ในการศึกษาวิจัยชนิดนี้ นักวิจัยจะมีคําถามท่ีต้องการคําตอบ
อยู่หลายคําถาม ได้แก่ 

 1.1 อะไรคือแหล่งของอํานาจผู้นํา ลักษณะเฉพาะใดของผู้นํา และในสถานการณ์เช่นไรท่ี
ทําให้ผู้นํามีอํานาจ 
 1.2 ทิศทางการเพ่ิมและลดอํานาจของผู้นําจากกระบวน การแลกเปลี่ยนอิทธิพลเป็น
อย่างไร นอกจากนั้น การท่ีต้องวิเคราะห์อํานาจของผู้นําพร้อมๆ กับ การวิเคราะห์อํานาจของ



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 11 

หน่วยงานและกลุ่มคน ทําให้การประเมินประสิทธิภาพของภาวะผู้นํามุ่ง เน้นไปท่ีความสามารถในการ
ปรับตัวขององค์การต่อสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป อันเนื่องมาจากใช้กลยุทธ์อิทธิพลของผู้นํา 
 2. พฤติกรรม (Behavior Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของภาวะผู้นําจากพฤติกรรม
หรือแบบของผู้นํานั้นมักจะมุ่งไปท่ีพฤติกรรมอะไรบ้างของผู้นําท่ีใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ หรือผู้นํา
ทําอะไรบ้างในการปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาวิจัยเก่ียวกับ
พฤติกรรมของผู้นําจะแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ โดยกลุ่มแรกจะทําการศึกษากิจกรรมต่างๆ ของ
งานบริหารของผู้นําและเวลาท่ีผู้นําใช้ในแต่ละกิจกรรมในระยะต้น ส่วนในปัจจุบันจะมุ่งเน้นศึกษา
ภาระหน้าท่ีหรืองานของผู้นําแต่ละชนิด เพ่ือค้นหาพฤติกรรมของผู้นําท่ีเหมาะสม หรือทําให้แต่ละ
ภารกิจประสบความสําเร็จ สําหรับงานวิจัยกลุ่มท่ีสองจะศึกษามุ่งเน้นไปท่ีความแตกต่างระหว่าง
พฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพของผู้นํา โดยหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของ
ผู้นํากับความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของผู้ตามพฤติกรรมของผู้นําท่ีนํามาพิจารณามักเป็น
พฤติกรรมท่ีสําคัญๆ (Critical Incident) ของการบริหาร 
 3. คุณลักษณะ (Trait Approach) การศึกษาวิจัยแบบนี้จะมุ่งเน้นไปท่ีคุณลักษณะเฉพาะของ
ผู้นําซ่ึงในอดีตท่ีผ่านมาเชื่อว่าผู้นําท่ีประสบความสําเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษเหนือกว่าผู้ตาม เช่น การ
ทํางานไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย การสามารถหยั่งรู้ใจคนได้ การคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหน้าได้แม่นยํา 

4. สถานการณ์ (Situation Approach) การศึกษาวิจัยสถานการณ์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ของภาวะผู้นํานั้น จะมุ่งเน้นศึกษาสถานการณ์ท่ีสําคัญๆ เช่น อํานาจหน้าท่ีและความม่ันคงของผู้นํา
ลักษณะงานของผู้นํา ความสามารถและแรงจูงใจของผู้ตาม สภาพแวดล้อมภายนอก ความคาดหวัง
และข้อเรียกร้องต่างๆ เก่ียวกับงานของลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลภายนอก องค์การ การ
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับสถานการณ์นี้ แยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ โดยกลุ่มแรกจะมุ่งเน้นว่าสถานการณ์
ใดท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมแต่ละพฤติกรรมของผู้นําอย่างไร ดังนั้น การวิจัยประเภทนี้จึงต้องศึกษา
ว่าพฤติกรรมการบริหารงานของผู้นําต่างองค์การ ต่างระดับเหมือนหรือ แตกต่างกันอย่างไร สําหรับ
กลุ่มท่ีสอง มุ่งท่ีจะศึกษาว่า สถานการณ์ลักษณะใดจะมีส่วนทําให้พฤติกรรมหรือแบบของผู้นํา รวมท้ัง
คุณลักษณะของผู้นํามีผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้นํา เพราะนักวิจัยกลุ่มนี้มีพ้ืนฐานความคิดท่ีว่า
พฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไม่เหมาะสําหรับทุกสถานการณ์ หรือประสิทธิภาพ ของผู้นําข้ึนอยู่กับ
ความสามารถในการปรับพฤติกรรมให้เป็นไปตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ หรือเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้นํา เป็นกระบวนการของอิทธิพลท่ีบุคคลหนึ่งพยายามใช้อิทธิพลต่อ
บุคคลอ่ืน ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีต้องการ ท้ังนี้เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ในการกล่าวถึง
ภาวะผู้นํา จะต้องพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ 3 ประการ คือ ภาวะผู้นําท่ีเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล 
ภาวะผู้นําอยู่ท่ีระดับความถูกต้องท่ีผู้ตามจะปฏิบัติตาม และการบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ผู้นํา คือบุคคล
ท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดในกลุ่มจะมาจากการเลือกต้ัง แต่งต้ัง หรือยกย่องจากกลุ่มให้เป็นผู้ชี้แนะ 
ช่วยเหลือให้กลุ่มปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ จนประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ และมีวิธีการศึกษา
ภาวะผู้นํา 4 แนวทาง คือ ศึกษาอํานาจ-อิทธิพลของผู้นํา (Power-influence Approach) ศึกษา
คุณลักษณะของผู้นํา (Trait Approach) ศึกษาพฤติกรรมของผู้นํา (Behavior Approach) ตลอดจน
ศึกษาจากสถานการณ์ (Situational Approach) นั่นเอง 
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ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นํากับการบริหาร 
 

คําว่าภาวะผู้นํานั้นมีความแตกต่างจากการบริหารหรือการจัดการ (Management) อยู่หลาย 
ประการ กล่าวคือ ถ้าพิจารณาบทบาทหรือหน้าท่ีทางการบริหารมีหลักการใหญ่ๆ ได้แก่ การวางแผน 
 
ตาราง 2 ความแตกต่างระหว่างผู้นําและผู้บริหาร 
 

ผู้นํา ผู้บริหาร 
มีวิสัยทัศน์ (visionary) มีเหตุมีผล (rational) 
มีความรู้สึกแรงกล้า (passionate) ให้คําปรึกษา (consulting) 
สร้างสรรค์ (creative) ไม่ลดละ (persistent) 
ยืดหยุ่น (flexible) แก้ปัญหา (problem solving) 
สร้างแรงบันดาลใจ (inspiring) เด็ดเด่ียว (tough-minded) 
สร้างนวัตกรรม (innovative) วิเคราะห์ (analytical) 
กล้าหาญ (courageous) วางโครงสร้าง (structured) 
มีจินตนาการ (imaginative) รอบคอบ (deliberative) 
ได้จากการทดลอง/ประสบการณ์ 
(experimental) 

มีอํานาจ (authoritative) 

มีอิสระ (independent) ม่ันคง (stabilizing) 
แบ่งปันความรู้ (shares knowledge) เป็นศูนย์รวมความรู้ (centralizes 

knowledge) 
 
ท่ีมา : Capowski (1994 cited in DuBrin, 2001) 
 

จากตารางดังกล่าว DuBrin (2001) สรุปว่า ความแตกต่างระหว่างผู้นําและผู้บริหารเป็น
แนวคิดท่ีเป็นข้อสรุปทางสังคมหรือเป็นทัศนคติท่ัวไปทางสังคม ซ่ึงบางครั้งอาจเป็นการกล่าวเกินจริง 

 
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการใช้ภาวะผู้นําในชุมชน 
 

  องค์ประกอบที่ม ีผลต่อความสําเร ็จของการใช้ภาวะผู ้นําในชุมชุน สามารถจําแนก
ได้ 3 ด้าน คือ 1) ตัวผู้นํา 2) ตัวผู้ตาม 3) บริบทในการใช้ภาวะผู้นํา โดยในบทนี้จะอธิบาย
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการใช้ภาวะผู้นําในชุมชนทีละด้าน ดังนี้    

ปัจจัยสําคัญท่ีผู้นําพึงมี 
เม่ือกล่าวถึงองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการใช้ภาวะผู้นําในชุมชุน สิ่งแรกท่ีมักจะ

คิดถึงกันก็คือ “ตัวผู้นําท่ีมีความรู้ความสามารถ” เพราะถ้าหากเขาหรือเธอผู้นั้น มีความรู้ความสามารถ
น้อยกว่าผู้ตามแล้ว (อาจรวมถึงมีประสบการณ์น้อยกว่าผู้ตาม และ/หรือ ระดับจริยธรรมมิได้สูงไปกว่า
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ผู้ ตาม )   ย่ อมไ ม่อาจนํ า เอาสิ่ ง ใดไปใช้ สร้ า งความเชื่ อ ถือ  ศรัทธา  และทําให้ ผู้ ต ามยอม
ตาม (Compliance)  การอาศัยเฉพาะอํานาจท่ีเกิดจากตําแหน่งหน้าท่ี (Authority) เพียงอย่างเดียว 
อาจไม่เ พียงพอใช้สอยในการบริหารจัดการ หรือหากจะมองในทางตรงข้ามว่า  อํานาจ
หน้าท่ี (Authority) เป็นปัจจัยสําคัญเพียงหนึ่งเดียวในการบริหารจัดการ ท่ีจะสามารถทําให้งานใน
หน้าท่ีสําเร็จลุล่วงได้ นั่นจึงไม่มีความจําเป็นใดๆ ท่ีต้องศึกษาเรื่องภาวะผู้นํา (Leadership) อีกต่อไป 
เหตุเพราะใครก็ตามที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็น “หัวหน้า” ก็ย่อมจะสามารถบริหารจัดการงานใน
หน้าที่ให้ประสบความสําเร็จได้ จึงสรุปได้ว่า “ตัวผู้นําที่ขาดความรู้ความสามารถ” ย่อมมิอาจใช้
ภาวะผู้นําเพ่ือก่อให้เกิดความสําเร็จในการบริหารจัดการได้ 

ความรู้ความสามารถของ “ตัวผู้นํา” ดังกล่าว ประกอบไปด้วย “ความรู้” และ 
“ความสามารถ”  โดย “ความรู้ (Knowledge)” หมายถึง ความเข้าใจเก่ียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือ
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงอาจรวมไปถึงความสามารถในการนําความเข้าใจนั้นไปใช้เพ่ือเป้าหมายบาง
ประการ โดยมีการจัดระบบความคิดใหม่ ให้เป็นความรู้ ความเข้าใจ และความเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง 
ซ่ึงท้ังหมดนั้นเป็นผลมาจากการเลือกรับ ขัดเกลา และจัดระบบข้อมูล ให้เป็นสารสนเทศในรูปของ
ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น หลักการ แนวความคิด รูปแบบความคิด ทฤษฎี ท่ีผสมกลมกลืนกับค่านิยม 
โลกทัศน์ ปทัสฐาน และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล  ในส่วนของ “ความสามารถ (Ability)” นั้น 
หมายถึง ศักยภาพท่ีจะกระทําการอย่างหนึ่งอย่างใดให้ประสบผลสําเร็จ ซ่ึงเกิดมีได้จากการรับรู้และ
เรียนรู้ จนกลายเป็นความรู้ และ/หรือ เกิดมีได้จากการลองผิดลองถูก ฝึกฝน และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง จนกลายเป็นทักษะ  อย่างไรก็ดีอาจกล่าวให้เฉพาะเจาะจงได้ว่า ผู้นําท่ีจะประสบความสําเร็จ
ในการบริ ห ารจั ดกา ร  ร วม ไป ถึ งคว ามสํ า เ ร็ จ ในการ ใช้ ภ าวะผู้ นํ านั้ น  ย่ อม ต้ องอา ศั ย
ความสามารถ (Competency) ภายในตัวผู้นํา    
          ความสามารถภายในตัวผู้นําแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ซ่ึงเชื่อมโยงกับการแบ่งอาณาเขต
ความสามารถ (Competency Territories) โดยความสามารถภายในตัวผู้นําประกอบด้วย 

1)  ความสามารถในเชิงความรู้ (Knowledge Competency) อันเป็นผลจากการเพาะบ่ม
ทางปัญญาท่ีเกิดจากการศึกษาและเรียนรู้ ท้ังภายในและนอกห้องเรียน ภายในและภายนอกงานใน
หน้ า ท่ี  ตลอดจนประสบการณ์ ท่ี ไ ด้สั่ งสมเอาไว้  ท้ั ง ท่ีอยู่ ในรูปความรู้ ท่ีชั ดแจ้ ง  (Explicit 
Knowledge) และความรู้ท่ีฝังอยู่ในตน (Tacit Knowledge) 

2)  ความสามารถในเชิงทักษะ (Skill Competency) อันเป็นผลมาจากการลองผิดลองถูก 
ฝึกฝน และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนมีประสบการณ์ในการปฏิบัติซํ้าแล้วซํ้าเล่า และกลายเป็น
ความถนัด มีฝีมือ เชี่ยวชาญ ชํานาญ คล่อง สันทัดกรณี คล่ําหวอด ช่ําชอง และเจนจัด 

3)  ความสามารถในเชิงทัศนคติ (Attitude Competency) อันเป็นผลมาจากการกล่อมเกลา
ทางสังคมท่ีเกิดจากการอบรมสั่งสอนและประสบการณ์ในอดีตท่ีผ่านมา ตลอดจนค่านิยมทางสังคม 
ปทัสฐาน และความเชื่อ ซ่ึงมีผลต่อความรู้สึกนึกคิดของตน หล่อหลอมให้เกิดเป็นทัศนคติ ท่ีพร้อมจะ
ตอบสนองต่อสิ่งเร้า ในรูปแบบของพฤติกรรม 
  บางชุดความสามารถ (Competency Series) อยู่ในขอบข่ายท่ีชัดเจนของอาณาเขต
ความสามารถในเชิงความรู้ อาณาเขตความสามารถในเชิงทักษะ หรืออาณาเขตความสามารถในเชิง
ทัศนคติ แต่ในบางกรณี ชุดความสามารถบางชุดอาจคาบเก่ียวอยู่ในอาณาเขตความสามารถสองด้าน 
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หรืออาจจะคาบเก่ียวอยู่ในอาณาเขตความสามารถท้ังสามด้าน เพราะฉะนั้นผู้เขียนจึงได้จําแนกอาณา
เขตความสามารถ (Competency Territories) ของตัวผู้นําออกเป็น 7 อาณาเขต ดังต่อไปนี้  

1)  อาณาเขตความสามารถเชิงความรู้ (Knowledge Competency Territory) อาทิ ชุด
ความสามารถในด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)   การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) เป็นต้น 

2)  อาณาเขตความสามารถเชิงทักษะ (Skill Competency Territory) อาทิ ชุดความสามารถ
ในด้านการสื่อสาร (Communication) การพูดในท่ีประชุมชน (Public Speaking) และ ทักษะการใช้
ภาษาต่างประเทศ (Foreign Language) เป็นต้น 

3)  อาณาเขตความสามารถเชิงทัศนคติ (Attitude Competency Territory) อาทิ ชุด
ความสามารถในด้านจริยธรรม (Ethical Attitude) การเคารพกฎหมาย (Respect of the Law) การ
แสดงความรับผิดชอบและการผูกมัดต่อผลของงาน (Performance Responsibility and 
Commitment) จิตสาธารณะ (Public Mind) และจิตบริการ (Service Mind) เป็นต้น 

4)  อาณาเขตท่ีคาบเก่ียวกันระหว่างความสามารถเชิงความรู้ กับความสามารถเชิง
ทักษะ (Knowledge and Skill Competency Territory) อาทิ ชุดความสามารถในด้านการ
ตัดสินใจ (Decision-making) การออกคําสั่ ง (Giving of Orders) และการจัดสรร
ทรัพยากร (Resource Management) เป็นต้น 

5)  อาณาเขตท่ีคาบเก่ียวกันระหว่างความสามารถเชิงทักษะกับความสามารถเชิง
ทัศนคติ (Skill and Attitude Competency Territory) อาทิ ชุดความสามารถในด้านมนุษย
สัมพันธ์ (Human Relation) และการให้ความช่วยเหลือ (Assistance) ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึง
การแสวงหาความรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learning) เป็นต้น 
  6)  อาณาเขตท่ีคาบเก่ียวกันระหว่างความสามารถเชิงความรู้ กับความสามารถเชิง
ทัศนคติ (Knowledge and Attitude Competency Territory) อาทิ ชุดความสามารถในด้านความ
ไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Trust) และการผูกมัดพันธสัญญาต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชา (Subordinate Commitment) เป็นต้น 
  7)  อาณาเขตท่ีคาบเก่ียวกันของท้ังสามด้านคือ  ระหว่างอาณาเขตของความสามารถเชิง
ความรู้ ความสามารถเชิงทักษะ และความสามารถเชิงทัศนคติ (Knowledge, Skill, and Attitude 
Competency Territory)  อาทิ ความสามารถในด้านประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of 
Work)  ประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินงาน (Efficiency of Operation)  การส่งมอบงานตรง
เวลา (On Time Delivery)  การติดตามตรวจสอบและปรับปรุงผลงานของตนเอง (Self-monitoring 
and Self-performance Improvement)  ตลอดจนความสามารถในด้านการแสวงหาความรู้ในท่ี
ทํางาน (Knowledge Seeking in Workplace) การแสวงหาความรู้ในชีวิตประจําวันนอก
งาน (Knowledge Seeking in Usual Life)  การซึมซับความรู้ (Knowledge Absorbability)  การ
สร้างความรู้ (Knowledge Generation)  การแพร่ขยายความรู้ (Knowledge Defusing)  และการ
นําความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Knowledge Exploitation) เป็นต้น 

อาณาเขตความสามารถท้ัง 7 ด้านนี้สามารถนําไปใช้เป็นกรอบในการประเมิน
ความสามารถ (Competencies Assessment) ของผู้นําได้ 
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การยอมตาม 
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการใช้ภาวะผู้นําในชุมชุน ด้านต่อมาท่ีต้องศึกษาคือ “ตัว

ผู้ตาม” ถึงแม้ว่าตัวผู้นําจะมีความรู้ความสามารถเหนือกว่า “ตัวผู้ตาม” นั่นก็มิได้หมายความว่า 
ลูกน้องจะยอมตามคําสั่งของหัวหน้าหรือลูกพ่ีเสมอไป   

การศึกษาเรื่องการยอมตาม (Compliance) เป็นการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างลูกพ่ี 
(ผู้บังคับบัญชา, หัวหน้า) และลูกน้อง (ผู้ใต้บังคับบัญชา) ในลักษณะหนึ่ง กล่าวคือเป็นการมองว่า
ลูกน้องได้ยอมกระทําตามคําสั่งหรือความประสงค์ของลูกพี่มากน้อยแค่ไหน ลูกน้องที่เชื่อฟังคําสั่ง
ของลูกพ่ีตลอดเวลา จะเป็นลูกน้องประเภทท่ีมีพฤติกรรมยอมตามคําสั่งของลูกพี่ที่สูง ในทางตรงกัน
ข้าม ลูกน้องที่มีพฤติกรรมขัดขืนคําสั่งของลูกพี่อยู่ตลอดเวลา จะเป็นลูกน้องประเภทที่มีพฤติกรรม
ยอมตามคําสั่งของลูกพ่ีน้อย ดังนั้นในความสัมพันธ์ระหว่างลูกพี่และลูกน้องในองค์การจะมีเรื่องสอง
เรื่องท่ีสําคัญคือ เรื่องแรกเป็นการพิจารณาลักษณะการใช้อํานาจของลูกพ่ีต่อลูกน้อง และเรื่องที่สอง
เป็นการพิจารณาปฏิกิริยาโต้ตอบของลูกน้องที่มีต่อการใช้อํานาจของลูกพี่  นักวิชาการท่านหนึ่งชื่อ
ว่า Amitai Etzioni ได้อธิบายเรื่องทั้งสองนี้ไว้อย่างเป็นระบบ ดังจะได้กล่าวอธิบายต่อไป (พิทยา 
บวรวัฒนา, 2545 : น.49) 
  

การใช้อํานาจของลูกพ่ีต่อลูกน้อง 
Amitai Etzioni (อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2545: น.50) มองว่า การใช้อํานาจของลูกพ่ี

ต่อลูกน้องแบ่งออกได้ 3 แบบ ดังนี้ 
1)  การใช้อํานาจบังคับ (Coercive Power) เป็นการใช้อํานาจที ่เกิดจากตําแหน่ง

หน้าท่ี (Authority) บังคับให้ลูกน้องทําตามคําสั่ง โดยถ้าหากไม่ทํา ลูกน้องจะได้รับผลตอบแทนที่ไม่
พึงประสงค์ อาทิ การลงโทษ งดบําเหน็จ ตัดเงินเดือน หรือไล่ออก เป็นต้น 

2)  การใช้อํานาจจากรางวัลจูงใจ (Remunerative Power) คือ การใช้รางวัลที่จับต้องได้
เป็นเครื่องจูงใจให้ลูกน้องยอมทําตามคําสั่งของลูกพ่ี อาทิ เบี้ยเลี้ยง เบี้ยขยัน ค่านายหน้า เป็นต้น 

3)  การใช้อํานาจจากคุณค่าทางจิตใจ (Normative Power) คือ การให้รางวัลตอบแทนทาง
จิตใจแก่ลูกน้อง เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจที่ยอมทําตามคําสั ่งของลูกพี่ อาทิ พิธีมอบประกาศ 
เกียรติคุณให้แก่พนักงานดีเด่น ข้าราชการดีเด่น จัดแสดงรูปถ่ายบนบอร์ด วารสารเพื่อประกาศ
เกียรติคุณ เป็นต้น 
   

ปฏิกิริยาโต้ตอบของลูกน้องท่ีมีต่อการใช้อํานาจของลูกพ่ี 
ลูกน้องมีความผูกพัน (Involvement) ต่อลูกพ่ีได้หลายระดับ ลูกน้องบางคนทุ่มเทชีวิตจิตใจ

ให้ลูกพ่ี (Commitment) ในขณะท่ีลูกน้องบางคนมีใจเหินห่างลูกพ่ี ไม่ต้ังใจทํางาน เข้าลักษณะมี
พฤติกรรมทอดท้ิงลูกพ่ี (Alienation) ท้ังนี้ Amitai Etzioni (อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2545: น.
51) ได้แบ่งความผูกพันของลูกน้องดังกล่าวออกเป็น 3 แบบ ดังนี ้

1)  ความผูกพันแบบเอาใจออกห่าง ทอดทิ้งลูกพี่ (Alienative Involvement) หมายถึง 
ลูกน้องมีความรู้สึกไม่ดีอย่างรุนแรงต่อลูกพี่ ไม่อยากอยู่ด้วย และไม่อยากมีส่วนเกี่ยวข้อง อันอาจ
เกิดจากความประพฤติที่ไม่ยุติธรรมของลูกพี่ การบริหารงานแบบสองมาตรฐาน การไม่ปฏิบัติตาม
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คํามั่นสัญญาที่เคยให้ไว้แก่ลูกน้อง หรือการคํานึงถึงเฉพาะผลประโยชน์ของตนเองโดยละเลยความ
เป็นอยู่และผลประโยชน์ของลูกน้อง เป็นต้น 

2)  ความผูกพันแบบหวังผลประโยชน์จากลูกพี่ (Calculative Involvement) หมายถึง 
ลูกน้องมีความรู้สึกที่ไม่ดีต่อลูกพี่ แต่ไม่รุนแรงเท่าไร ลูกน้องได้คิดคํานวณแล้วว่า อยู่ทํางานให้ลูกพ่ี
ยังได้ผลประโยชน์ตอบแทนดีกว่าที่จะพละออกไป ดังนั้นลูกน้องจึง “เล่นตามบท” เหมือนนักแสดง
ท่ีรับบทคนรับใช้ วางท่าพินอบพิเทา (ตามบทละคร) เพ่ือหวังค่าตอบแทนท่ีดี   

3)  ความผูกพันอย่างลึกซึ้งที่ลูกน้องมีต่อลูกพี่ (Moral Involvement) หมายถึง ลูกน้องมี
ความรู้สึกที่ดี ถึงดีมากต่อลูกพี่ มอบความรัก เชื่อฟัง และซื่อสัตย์ต่อลูกพี่ อันอาจเกิดจากจริยวัตร 
ความจริงใจ สังคหวัตถุธรรม ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความดีงาม น้ําใจ รวมถึงความประพฤติในวิถีแห่ง
จริยธรรมของลูกพ่ี ท่ีสามารถครองใจลูกน้อง และมอบความภักดีให้ 
  

การจูงใจลูกน้อง 
Frederick Herzberg (1966) ได้นําเสนอความคิดท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจและความไม่

พึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีส่วนสําคัญต่อการจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นอันมาก ซ่ึง
ทฤษฎีความต้องการของ Herzberg ได้ศึกษาเพ่ิมเติมจากแนวความคิดของ Frederick W. 
Taylor และทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ของAbraham 
Maslow  โดยมุ่งเน้นถึงความเข้าใจปัจจัยพ้ืนฐานท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลนั้น เป็นสาเหตุสําคัญท่ีทําให้
บุคคลปฏิบัติแตกต่างกันไปในลักษณะเฉพาะตน  Herzberg ได้ศึกษาว่าคนเราต้องการอะไรจากงาน 
คําตอบท่ีค้นพบคือ คนเราต้องการความสุขจากการทํางาน นั่นคือสิ่งท่ีทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
เขาอธิบายว่าปัจจัยท่ีส่งผลถึงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะช่วยกระตุ้นให้คนมีความกระตือรือร้นในการ
ทํางาน กับปัจจัยบําบัดรักษาป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ท้ังสองสิ่งนี้มีความหมาย
ต่างกัน และเนื่องจากเป็นปัจจัยท่ีเกิดจากสิ่งจูงใจสองกลุ่ม จึงให้ชื่อทฤษฎีของเขาว่า ทฤษฎีสองปัจจัย
เก่ียวกับความพึงพอใจในงาน (Two Factor Theory of Motivation)  โดยมีสมมติฐานว่าความพึง
พอใจในงานท่ีทํา จะเป็นสิ่งจูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดี  องค์ประกอบสําคัญท่ีทําให้เกิดความสุข
จากการทํางานมีสองประเภท คือ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2554: น.139 - 140) 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นสิ่งท่ีทําให้เกิดความพึงพอใจ เป็นปัจจัยสนับสนุน
ให้บุคคลทํางานเพ่ิมมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทํางาน เป็นปัจจัยนําไปสู่
การพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแท้จริง ได้แก่ 

1.1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือความสําเร็จท่ีได้รับเม่ือผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความรู้สึกว่าเขาทํางานสําเร็จ หรือมีความต้องการท่ีจะทํางานให้สําเร็จ สิ่งท่ีจําเป็นนั้นก็คือ งานนั้น
ควรเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ แรงจูงใจเก่ียวกับความสําเร็จของงาน ประกอบด้วย 2 สิ่งคือ 
ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในการท่ีจะทํางานนั้น 

1.2 ความก้าวหน้า (Advancement) แต่ละบุคคลได้รับความก้าวหน้าโดยการพัฒนาให้
เกิดทักษะใหม่ๆ มีความสามารถและเต็มใจท่ีจะเพ่ิมพูนความรู ้
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1.3 การยอมรับนับถือ (Esteemed) เป็นผลมาจากความสําเร็จ ซ่ึงการยอมรับนับถือมี
หลายรูปแบบ เช่น การชมเชยด้วยคําพูด หรือการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร การให้การเสริมแรง
บ่อยๆ เป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะทําให้เกิดแรงจูงใจต่อเนื่องกันไป 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เม่ือบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับงานของเขา จะช่วยทําให้เขาเกิดความรู้สึกผูกพัน บุคคลต้องการมีโอกาสท่ีจะ
รับผิดชอบ ถ้าเกิดความรับผิดชอบข้ึนแล้วการถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

1.5 ลักษณะของงาน (The work itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นข้ึนอยู่กับ
การได้ปฏิบัติงานท่ีพึงพอใจด้วย ลักษณะของงานท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติจะต้องท้า
ทายความรู้ความสามารถ ไม่ซ้ําซากจําเจ และสร้างความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. ปัจจัยป้องกันรักษาหรือปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) บางครั้งอาจมีใช้คําว่า
ปัจจัยบํารุงรักษา (Maintenance) เป็นตัวป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดล้อมในการทํางาน เป็นตัวท่ีมีความสําคัญน้อยมากเม่ือเทียบกับปัจจัยจูง
ใจ ได้แก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การทํางานซ่ึงอาจอยู่ในรูปของค่าจ้าง (Wages) เงินเดือนหรือสิ่งอ่ืนๆ ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน 

2.2 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสได้รับแต่งต้ัง 
โยกย้ายสับเปลี่ยนตําแหน่งในหน่วยงานท่ีมีชั้นยศสูงข้ึน หรือการมีทักษะเพ่ิมข้ึนในวิชาชีพ 

2.3 ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship) หมายถึง การปะทะ
สังสรรค์ของบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกัน 

2.4 สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเป็นการรับรู้
จากบุคคลอ่ืนว่าบุคคลนั้นๆ อยู่ในฐานะตําแหน่งอะไรในองค์การ 

2.5 การนิเทศก์ (Supervision) หมายถึง สถานการณ์ท่ีผู้นิเทศก์สามารถวิเคราะห์
ความสามารถของผู้ทํางานได้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ท่ีมีลักษณะอยู่ในขอบเขตหรือเป็นการทํางาน
อิสระก็ตาม 

2.6 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถใน
การจัดลําดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการทํางาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นนโยบายท้ังหมดของหน่วยงาน
ตลอดจนความสามารถในการบริหารให้สอดคล้องกับนโยบายนั้น 

2.7 สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมใน
การทํางาน ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน รวมท้ังผู้บริหาร 
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

2.8 สภาพความเป็นอยู่ (Person Life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลท่ีทําให้มีความสุข
ในช่วงเวลาท่ีไม่ทํางาน ซ่ึงทําให้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่องานของเขา 

2.9 ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกปลอดภัยว่า
จะได้ทํางานในตําแหน่งและสถานท่ีนั้นอย่างม่ันคง 
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พฤติกรรมของผู้รับคําส่ัง 
จากการสังเกตพฤติกรรมของผู้รับคําสั่ง ในทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การสามารถสรุป

ได้เป็น 4 ประเภท ซ่ึงอธิบายได้ตามแผนภาพต่อไปนี้ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2554: น.242 - 243) 
    

  
  

  
 

 
 
ภาพ 2 พฤติกรรมการรับรู้ของมนุษย์ในองค์การ 
ท่ีมา : Richard Daft (1999: p.240 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2554: น.242) 

  
จากแผนภาพ สามารถสรุปเทคนิควิธีการบริหารจัดการกับบุคคลผู้รับคําสั่งแต่ละประเภท

ข้างต้น  ได้ดังนี้ 
1. เข้าใจคําส่ัง สามารถปฏิบัติได้ถูกต้อง ผู้นําจะต้องให้ความสนใจบุคลากรกลุ่มนี้ให้มาก 

โดยกล่าวคําชมเชยบ้างตามโอกาส การนิเทศงานและการสอนงานควรทําเป็นครั้งคราว เพ่ือไม่ให้เขา
รู้สึกว่าถูกทอดท้ิง 

2. ไม่เข้าใจคําส่ัง แต่ก็ปฏิบัติ ควรมีการนิเทศงานและสอนการทํางานอย่างใกล้ชิด เพราะ
อาจนําความเสียหายอย่างร้ายแรงมาสู่องค์การได้ จึงจําเป็นต้องวิเคราะห์ถึงสาเหตุของการไม่เข้าใจ
คําสั่งว่าเกิดบกพร่องท่ีจุดใด เพ่ือช่วยเหลือให้เขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

3. เข้าใจคําส่ัง แต่ไม่ปฏิบัติ เทคนิคการจูงใจจําเป็นมากสําหรับคนกลุ่มนี้ การให้คําปรึกษา
การสอนงานอาจจําเป็นต้องมีบ้าง สําหรับการลงโทษควรเป็นมาตรการสุดท้าย 

4. ไม่เข้าใจคําส่ัง เลยไม่ปฏิบัต ิควรมีการนิเทศงาน และการให้คําปรึกษาในเรื่องการทํางาน
อย่างใกล้ชิด บางครั้งอาจต้องมีการสอนงานบ้าง การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของการไม่เข้าใจคําสั่ง และท่ี
สําคัญ การไม่ปฏิบัติเพราะไม่เข้าใจคําสั่งจะเป็นประโยชน์แก่องค์การมากทีเดียว 
 
การศึกษาคุณลักษณะของผู้นํา (Trait approach) 
 
 การศึกษาคุณลักษณะผู้นํา เป็นวิธีแรกของการศึกษาภาวะผู้นําซ่ึงได้แนวทางจากทฤษฎี
บุคคลยิ่งใหญ่ (Great man theories) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซ่ึงนักทฤษฎีได้พยายามค้นหา
ลักษณะสากลของผู้นําท่ีมีประสิทธิผลและแยกผู้นําออกจากผู้ตาม และเชื่อว่าความเป็นผู้นําในบุคคล
จะติดตัวมาแต่กําเนิดและไม่สามารถจะเรียนรู้หรือเสริมสร้างได้ Stogdill ได้สรุปลักษณะผู้นําจาก
ผลการวิจัยของนักวิจัยคุณลักษณะผู้นํา ดังต่อไปนี้ เช่น มีสถานะทางสังคมดี มีบุคลิกดี สติปัญญาดี 
ซ่ือสัตย์ เชื่อม่ันในตนเอง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ มีมนุษย์
สัมพันธ์ดี และสุขภาพแข็งแรง เป็นต้น นอกจากนี้จากการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 

1. เข้าใจคําสั่ง สามารถ
ปฏิบัติได้ถูกต้อง 

2.  ไม่เข้าใจคําสั่ง แต่ก็
ปฏิบัติ 

3.  เข้าใจคําสั่ง แต่ไม่
ปฏิบัติ 

4.  ไม่เข้าใจคําสั่ง เลยไม่
ปฏิบัติ 
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analysis) พบว่า ผู้นําแตกต่างจากคนอ่ืนตรงท่ีมีทักษะการจัดการและทักษะสติปัญญา (Stogdill, 
1974 cited in Bass,1985)  
 จากการศึกษาคุณลักษณะผู้นําทําให้มีความรู้เก่ียวกับภาวะผู้นํากว้างข้ึน แต่ไม่สามารถค้นหา
คุณลักษณะท่ีจะรับประกันถึงความสําเร็จของผู้นําได้ เพราะไม่ได้ศึกษาว่าคุณลักษณะจะมีผลในระยะ
ยาว (Delayed outcome) เช่น การกระทําของกลุ่มหรือความก้าวหน้าของผู้ตามเป็นอย่างไร (Yuki, 
1994) ด้วยเหตุผลดังกล่าว การศึกษาวิจัยต่อมาจึงได้พัฒนาไปสู่การค้นหาคุณลักษณะผู้นําท่ีสัมพันธ์
กับพฤติกรรมบุคคลและประสิทธิภาพ 

ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้นําเริ่มในปี ค.ศ. 1930- 1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
(Greatman Theory of leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว่าภาวะผู้นําเกิดข้ึนเอง
ตามธรรมชาติ หรือโดยกําเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาข้ึนได้ 
ลักษณะผู้นําท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการ
เป็นผู้นําและต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถด้วย ผู้นําในยุคนี้ ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุน
รามคําแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น ตัวอย่างการศึกษา
เก่ียวกับ Trait Theories ของ Gardner ได้แก่ 

1. The tasks of Leadership กล่าวถึงงานท่ีผู้นําจําเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการกําหนด
เป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ มีการบริหารจัดการ 
มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม 
และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

2. Leader – constituent interaction เชื่อว่าผู้นําต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน หรือมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือท่ีสนองตอบความต้องการข้ันพ้ืนฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผู้นํา
ต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถ
ยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะท่ีแน่นอนหรือชี้ชัดของผู้นํา เพราะผู้นํา
อาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้นํา (Trait theories of leadership) หมายถึง มองเห็นความสําคัญ
ของคุณสมบัติของผู้นํา (Trait) เช่น ทักษะ (Skill) บุคลิกภาพ (Personality) รูปร่างหรือลักษณะทาง
กายภาพ เชื่อว่าบุคคลเป็นผู้นําโดยกําเนิด 

ทฤษฎีภาวะผู้นํา Trait Theory of Leadership แบ่งคุณลักษณะ (Trait) เป็น 3 ประเภท 
คือ  

1. ลักษณะบุคลิกภาพ (Personality Trait) ได้แก่ ลักษณะเด่นในเรื่องการก้าวร้าวหรือความ
นุ่มนวล จิตใจ ทัศนคติ ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นอิสระ การควบคุมและความสมดุลของอารมณ์ 
สติปัญญา ความเชื่อม่ันในตนเอง  

2. ความสามารถ (Abilities) ความมีจริยธรรม สติปัญญา ความรู้ ความสามารถในการพูด 
การตัดสินใจ  

3. ทักษะทางสังคม (Social Skills) ความสามารถในการบริหารงานความสามารถในการ
รวบรวมสมาชิกในการทํากิจกรรม ทักษะทางสังคม ความมีเกียรติและการเป็นบุคคลท่ีกว้างขวางเป็น
ท่ียอมรับ การใช้วิธีการทางการทูตหรือเทคนิคท่ีให้คนยอมรับ/คล้อยตาม การมีส่วนร่วม 
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ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้นํา 
กล่าวท่ัวไป คุณลักษณะผู้นํา (Trait of Leadership) เป็นเครื่องชี้อันหนึ่งท่ีจะทําให้ทราบค่า

ของผู้นําแต่ละคนว่าดีหรือไม่ดีเพียงใด คุณลักษณะผู้นําเป็นคุณลักษณะของผู้นําแต่ละคนซ่ึงสามารถท่ี
จะพัฒนาให้เกิดมีข้ึนได้ ผู้นําท่ีประสบผลสําเร็จ คือ ผู้นําท่ีหม่ันสํารวจตนเองอยู่เสมอว่าตนมีจุดเด่นจุด
ด้อยข้อใด คุณลักษณะผู้นําเป็นสิ่งสําคัญอันหนึ่งท่ีจะผูกใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความศรัทธาในตัว
ผู้นํา และเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าท่ีต่อไป ต่อไปนี้จะสรุปคุณลักษณะผู้นําของบุคคลต่างๆ ท่ี
ผู้วิจัยรวบรวมมาดังนี้ เสริมศักด์ิ (2538: 46) กล่าวว่า คุณลักษณะความเป็นผู้นํา ได้แก่ 

1. การมีความรับผิดชอบ 
2. มีความมุ่งม่ันท่ีจะทํางานให้สําเร็จ 
3. มีความแข็งแรง 
4. มีความเพียรพยายาม 
5. รู้จักเสี่ยง 
6. มีความคิดริเริ่ม 
7. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
8. มีความสามารถท่ีจะจัดการกับความเครียด 
9. มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล (Influence) ต่อคนอ่ืน 
10. มีความสามารถท่ีจะประสานพลังท้ังหลายเพ่ือการทํางานให้สําเร็จ 
Marshall (1995: 114) กล่าวว่า คุณลักษณะความเป็นผู้นํา ควรต้องมี 6 ประการ ได้แก่ 
1. คุณลักษณะทางกายภาพ โดยจะต้องเป็นผู้ท่ีแข็งแรง ร่างกายสง่างาม 
2. ภูมิหลังทางสังคม อันได้แก่ การมีความรู้ และสภาพทางสังคมท่ีดี 
3. สติปัญญา มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจท่ีดีและมีทักษะในการสื่อความหมายและการพูด 
4. บุคลิกภาพ ต้องเป็นผู้ท่ีกระตือรือร้น ต่ืนตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มีจริยธรรม และความเชื่อม่ันในตนเอง 
5. ลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับงาน ผู้นําควรมีความปรารถนาท่ีจะทําให้ดีท่ีสุด มีความรับผิดชอบ 

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มุ่งท่ีงาน 
6. ลักษณะทางสังคม ผู้นําจะต้องเป็นผู้ท่ีปรารถนาจะร่วมมือกับคนอ่ืน มีเกียรติเป็นท่ียอมรับ

ของสมาชิกและคนอ่ืนๆ เข้าสังคมได้เก่ง มีความเฉลียวฉลาดในการเข้าสังคม 
 
การศึกษาพฤติกรรมผู้นํา (Behavioral approach) 
 
 การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมผู้นําในระยะแรกสุด คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio State University) เพ่ือค้นหาพฤติกรรมภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบว่า มี
พฤติกรรม 2 ชนิด คือ ผู้นํามุ่งงาน (Initiating structure) และผู้นํามุ่งสัมพันธ์ (Consideration 
structure) ผู้นํามุ่งงาน หมายถึง การท่ีผู้นํากําหนดโครงสร้างเพ่ือปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบ
ความสําเร็จ และชี้นํากลุ่มทํางานไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วนผู้นํามุ่งสัมพันธ์หรือการมุ่ง
คน คือ การท่ีผู้นําปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยท่าทีท่ีเป็นมิตร และให้การสนับสนุนแสดงความเอาใจใส่และ
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แสวงหาเพ่ือให้ผู้ตามได้รับความผาสุก (Welfare) (Yukl, 1994: 54) นักวิจัยได้ชี้แนะว่าสมรรถนะใน
การผลิตของกลุ่มมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างเน้นงานแต่ความพึงพอใจของผู้ตามข้ึนอยู่กับการเน้น
ความสัมพันธ์มากกว่า (Bernald, 1995: 67) อย่างไรก็ตามผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ผู้นําซ่ึง
ใช้ท้ังพฤติกรรมเน้นงานและพฤติกรรมแบบเน้นความสัมพันธ์ (Stogdill, 1974 cited in bernald, 
1995: 68) นักวิจัยได้วินิจฉัยพฤติกรรมผู้นํา 3 รูปแบบ คือ ผู้นําแบบอัตตาธิปไตย หรือเผด็จการ 
(Autocratic) ผู้นําแบบประชาธิปไตย (Democratic) และผู้นําปล่อยตามสบาย (Laisserfaire) ผู้นํา
แบบอัตตาธิปไตย หรือเผด็จการใช้รูปแบบการชี้นํา มีการควบคุมสูงไม่เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและไม่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกลุ่มผู้ตาม ผู้นําแบบประชาธิปไตยเป็นผู้ท่ีใช้
การควบคุมตํ่า เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจให้คําแนะนําและให้แนวทาง ผู้นําแบบ
ปล่อยตามสบาย คือผู้ซึ่งให้อิสระเต็มท่ีแก่ผู้ตามและไม่ได้สั่งงาน ซ่ึงบางครั้งผู้นําท่ีใช้รูปแบบภาวะผู้นํา
แบบตามสบายจะมีผลทําให้กลุ่มสูญเสียความเป็นเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตตํ่าและความพึงพอใจ
ในงานตํ่าด้วย (Stogdill,1974 cited in Bass,1985) การค้นพบท่ีสําคัญจากการศึกษาพฤติกรรมผู้นํา 
คือ พฤติกรรมผู้นํามีผลโดยตรงต่อบรรยากาศ (Climate) และผลผลิตของกลุ่ม ความสําคัญประเด็นท่ี
สอง คือ พบว่ารูปแบบภาวะผู้นําแบบประชาธิปไตยมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สมรรถนะในการผลิต
และความพึงพอใจในงานสูงในกลุ่มผู้ตาม  
 
การศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ (Situational approach) 
 
 ในระหว่างปลายปี ค.ศ. 1940 และต้นปี ค.ศ. 1950 ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ได้รับความ
นิยม และศึกษากันอย่างกว้างขวาง จากการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่าการแสดงลักษณะของผู้นําแบบใด
แบบหนึ่งนั้นจะข้ึนอยู่กับสถานการณ์ โดยบุคคลอาจจะเป็นผู้นําในสถานการณ์หนึ่งและเป็นผู้ตามใน
สถานการณ์หนึ่ง (Marriner-Tomey, 1993) และ Vroom (1960 cited in Barker, 1992) อธิบายไว้
ว่ารูปแบบภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด อธิบายโดยผู้ตาม ดังนั้นผู้นําต้องปรับรูปแบบภาวะผู้นํา
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีตนเองจัดการ นักทฤษฎีซ่ึงศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผู้นํา
ตามสถานการณ์ของ Fiedler (Fiedler’ contingency of leadership) ซ่ึงอธิบายไว้ว่า สถานการณ์
ข้ึนอยู่กับ 3 องค์ประกอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม โครงสร้างของงานและอํานาจของ
ผู้นําส่วนทฤษฎีแนวทางเป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของ House และ Mitchell (1987 cited 
in Yukl,1994) ซ่ึงอธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผู้นําท่ีทําให้ผู้ตามปฏิบัติงานตามแนวทางท่ี
กําหนดเพ่ือให้บรรลุวัตถุเป้าหมายของงานขณะเดียวกันผู้นําต้องกําหนดเป้าหมายท่ีต้องการอย่าง
ชัดเจน กําจัดอุปสรรคและสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน ทฤษฎีนี้ได้อธิบาย 4 รูปแบบภาวะผู้นําท่ี
สามารถเลือกใช้ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน คือ 1) ภาวะผู้นําแบบชี้นํา (Directive leadership) คือ 
ผู้นําท่ีจะบอกให้ลูกน้องทราบว่าลูกน้องจะต้องทําอะไร ชี้แนะวิธีทํางานให้ชัดเจน 2) ภาวะผู้นําแบบ
คํ้าจุน  (Supportive leadership) คือ ผู้นําท่ีเป็นมิตร เป็นกันเองและเข้าใจถึงความต้องการของ
ลูกน้อง 3) ภาวะผู้นําแบบร่วมงาน (Participative leadership) คือ ผู้นําท่ียอมรับแนวความคิดและ
ข้อเสนอแนะจากลูกน้อง และ 4) รูปแบบภาวะผู้นําท่ีเน้นความสําเร็จ (Achievement leadership) 
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คือ ผู้นําท่ีกําหนดจุดมุ่งหมายอันสูงสุดท้าทายความสามารถของลูกน้องและแสดงออกว่ามีความ
เชื่อม่ันอย่างสูงในความสามารถของลูกน้อง 
 ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ “Life cycle theory” ของ Hersey และ Blanchard (1988) 
ได้อธิบายไว้ว่า ผู้ตามมี 4 แบบ ซ่ึงผู้นําต้องเลือกใช้รูปแบบภาวะผู้นําตามชนิดของผู้ตามคือ (1) ผู้
ตามท่ีขาดความสามารถและความรับผิดชอบให้ใช้ภาวะผู้นําแบบบอกงาน (Telling) (2) ผู้ตามท่ีขาด
ความสามารถแต่มีความรับผิดชอบให้ใช้ภาวะผู้นําแบบขายความคิด (Selling) (3) ผู้ตามท่ีมี
ความสามารถแต่ขาดความรับผิดชอบให้ใช้ผู้นําแบบมีส่วนร่วม (Participating) (4) ผู้ตามท่ีมีท้ัง
ความสามารถและความรับผิดชอบให้ใช้ภาวะผู้นําแบบมอบหมายงาน (Delegating) โดยผู้นําทํา
หน้าท่ีเป็นผู้ให้คําปรึกษา  
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าผู้นําสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ก็ไม่อาจ
แน่ใจได้ว่าจะปฏิบัติได้เสมอไป เพราะข้ึนอยู่กับลักษณะส่วนตัวและความสามารถในการวิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีซับซ้อนของผู้นํา (Yukl, 1989 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534) แต่ทฤษฎีผู้นําตาม
สถานการณ์ก็ได้ให้แนวทางท่ีเหมาะสมแก่ผู้นําในการวิเคราะห์กิจกรรมและปัญหาท่ีกําลังเผชิญ (Yukl, 
1994: 14) 
 
ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
 
 แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง พัฒนาโดย Burns จากการวิจัยเชิงพรรณาใน
กลุ่มตัวอย่างผู้นําทางการเมือง จําแนกภาวะผู้นําออกเป็น 2 แบบ คือ ภาวะผู้นําเชิงแลกเปลี่ยน 
(Transactional leadership) กับภาวะผู้นําเชิงเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) ภาวะ
ผู้นําเชิงแลกเปลี่ยน คือ รูปแบบท่ีความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตามอยู่บนพ้ืนฐานของการ
แลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอย่างแก่ผู้ตาม เป้าหมายของผู้นํา และผู้ตามมิใช่เป้าหมายเดียวกัน จึงไม่
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ แต่ภาวะผู้นําเชิงเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้นําท่ีตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจและพยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองต่อความต้องการท่ีสูงข้ึน 
เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ  
 Bass (1985) ได้นําแนวคิดของ Burns มาศึกษาเพ่ิมเติมและพบว่าผู้นําท่ีดี และมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน ต้องมีภาวะผู้นําร่วมกันท้ังสองแบบ เพราะประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนได้ต้อง
อาศัยการบริหารจัดการในงานประจํา ซ่ึงเป็นลักษณะของผู้นําเชิงแลกเปลี่ยนก่อน พฤติกรรมผู้นําเชิง
เปลี่ยนแปลงจึงจะเกิดข้ึนได้ต่อไป (Bass, Avolio and and Goodheim cited in Dunham and 
Kafehn, 1990)  

1. ภาวะผู้นําเชิงเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ (1) มี
คุณลักษณะพิเศษในการโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืนหรือเรียกว่ามีบารมี (Charisma) โดย Bass กล่าวว่า 
คุณลักษณะพิเศษในการโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืน เป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะต้องมีในตัวผู้นําทุกคน เพราะ
จะทําให้ผู้ตามเกิดความศรัทธา ยอมรับ ไว้วางใจ ยกย่องชื่นชม และภาคภูมิใจท่ีได้มีโอกาสร่วมงาน
ด้วย ผู้ตามจะเชื่อม่ันว่า ผู้นําจะสามารถนําพาพวกเขาผ่านพ้นอุปสรรคต่างๆ ได้ ผู้ตามจะมีความ
จงรักภักดีต่อตัวผู้นําและองค์การ กระทําในสิ่งท่ีเป็นเป้าหมายร่วมกันและเกิดความเชื่อม่ันใน
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ความสามารถของตนเอง ผู้นําท่ีมีบารมีต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความเชื่อม่ันในตนเอง ยอมรับนับถือ
ตนเอง มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน เรียนรู้และ
เข้าใจสิ่งต่างๆ ได้อย่างลึกซ้ึง สามารถพูดโน้มน้าวจิตใจหรือกระตุ้นจูงใจให้ผู้อ่ืนเกิดพลังในการทํางาน 
ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดความเจริญก้าวหน้า เกิดความเชื่อม่ันในตนเองและกระตือรือร้นในการทํางาน 
ผู้นําจึงทําหน้าท่ี เป็นท้ังครู พ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติ แสดงความเชื่อม่ัน
ในตัวผู้ตามและคาดหวังผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานในแง่ดีเสมอ (2) คํานึงถึงความแตกต่างกันของ
บุคคล (Individualized consideration) เป็นความสามารถของผู้นําในการทราบความต้องการท่ี
แตกต่างกันของผู้ตามและพยายามตอบสนองความต้องการเหล่านั้น คํานึงถึงจุดเด่น จุดด้อย และให้
การเอาใจใส่อย่างเหมาะสม ผู้นําต้องแสดงความเอาใจใส่ด้วยการสร้างความสนิทสนมคุ้นเคย 
พยายามจดจําและเรียกชื่อผู้ใต้บังคับบัญชาในระหว่างการสื่อสาร เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารแบบ 2 
ทาง ผู้นําต้องคํานึงถึงความสามารถท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคล มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถ เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับงาน ผู้นําต้องรับรู้คุณค่าของ
ผลงานท่ีประสบความสําเร็จ เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามมองเห็นคุณค่าของตนเองและปรารถนาท่ีจะพัฒนา
ความสามารถของตนเองให้สูงยิ่งข้ึน นอกจากนี้ผู้นําต้องทําหน้าท่ีเป็นพ่ีเลี้ยงให้คําปรึกษา ชี้แนะและ
ให้การช่วยเหลือ เพ่ือให้ผู้ตามสามารถเรียนรู้และแก้ปัญหาในการทํางาน เพ่ือให้งานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเป้าหมาย (3) กระตุ้นให้เกิดการใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) คือ การท่ีผู้นําใช้
ความรู้ความสามารถของตน ในการกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การและ
เกิดความต้องการท่ีจะแก้ปัญหาเหล่านั้นร่วมกัน โดยรู้สึกว่าเป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะหา
ข้อสรุปใหม่ เพ่ือใช้แก้ปัญหา 
 2. ภาวะผู้นําเชิงแลกเปลี่ยน ตามแนวคิดของ Bass เป็นการเสริมแรงด้วยการสร้างข้อตกลง
ร่วมกันว่าผู้ปฏิบัติงานจะได้รับสิ่งตอบแทนท่ีต้องการ หรือละเว้นจากการถูกลงโทษเม่ือพยายาม
ปฏิบัติงานให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมาย การแลกเปลี่ยนแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทาง คือ (Bass, 
1985: 121-149) (1) ให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingency reward) โดยผู้นําและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีข้อตกลงร่วมกันในการให้รางวัลตอบแทนเม่ืองานเกิดความก้าวหน้าหรือบรรลุผล
สําเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การให้รางวัลสามารถทําได้ 2 
ลักษณะคือยกย่องชมเชยเม่ือปฏิบัติงานดีหรือเสนอค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึนให้โบนัสและเลื่อนข้ัน (2) 
การจัดการโดยการยกเว้นให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงลบ และเสริมแรงในสภาวะการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ 
(Management by exception, negative feedback, and contingent aversive 
reinforcement) ในสถานการณ์ท่ีผู้ปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาด หรือ ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม
มาตรฐาน ผู้นําจะให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงลบ เช่น แสดงความไม่เห็นด้วย หรือว่ากล่าวตักเตือนโดยไม่ใช้
อารมณ์ ซ่ึงสามารถท่ีจะปฏิบัติร่วมกับการอธิบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจในงานและสิ่งท่ีไม่
ควรปฏิบัติหรือให้การสนับสนุนท่ีเหมาะสมได้ การจัดการโดยการยกเว้น คือ การท่ีผู้นําละเว้นการ
มอบหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้ปฏิบัติ หรือมอบให้แต่ติดตามดูแลใกล้ชิดและให้การช่วยเหลือในสิ่ง
ท่ีจําเป็น วิธีการนี้สามารถจูงใจให้เกิดการพัฒนาตนเองและเกิดความก้าวหน้าในงานได้เช่นเดียวกับ
การให้รางวัล ส่วนการเสริมแรงในสถานการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ เป็นการให้ข้อมูลเก่ียวกับความ
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ผิดพลาดในการทํางานท่ีมีความรุนแรงแตกต่างกัน ต้ังแต่การตักเตือน การวิจารณ์ ตําหนิหรือลงโทษ 
จนถึงการปรับค่าทดแทน การพักงาน หรือให้ออกจากงาน  
 แบนดูรา (Bandura, n.d. cited in Bass, 1985: 16) กล่าวว่า ผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลง
เป็นผู้ทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นผู้ควบคุมบังคับตัวเอง ผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลง
ทําให้มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถสูงข้ึนและเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้สร้าง 
ปฏิบัติให้ถึงมาตรฐานนั้น ทิชี่และอัลริก (Tichy & Ulrich,n.d ; อ้างถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 
2537: 51-52) มีแนวคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือพัฒนาให้มีประสิทธิผลนั้น ผู้ท่ีมีส่วน 
สําคัญ คือ ผู้บริหารองค์การจะต้องเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง โดยจะต้องทํา 3 กิจกรรมคือ (1) การ
สร้างทัศนภาพ ผู้นําจะต้องสร้างทัศนภาพขององค์การในอนาคต ให้สมาชิกเป็นบุคคลสําคัญของ
องค์การมีส่วนร่วมในการรับรู้ทัศนภาพ ผู้นําเป็นแบบแกนสําคัญในการรับผิดชอบทัศนภาพ ผู้นํา
จําเป็นต้องมีการคิดในเชิงบูรณาการสร้างสรรค์ หยั่งรู้ และอุปนัย การสร้างทัศนภาพดังกล่าวควรจะ
สอดคล้องกันในเรื่องปรัชญาและแบบท้ังของผู้นําและองค์การ (2) การสร้างความผูกพัน บุคลากรของ
องค์การส่วนใหญ่ต้องยอมรับภารกิจ หรือทัศนภาพใหม่ และกระทําให้เกิดข้ึน ผู้นําแบบการ
เปลี่ยนแปลงต้องเข้าใจผู้ตามอย่างลึกซ้ึง ควรทําองค์การให้มีชีวิตชีวาแตกต่างจากผู้นําคนก่อน (3) 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งท่ีเป็นมาแต่เดิม องค์การจะต้องได้รับการปรับรูปให้มีพฤติกรรมใหม่ ผู้นําแบบการ
เปลี่ยนแปลงจําเป็นต้องทําทัศนภาพให้เป็นจริง ภารกิจต่างๆ ต้องมีการกระทํา ปรัชญาต้องนําไปสู่
การปฏิบัติความเป็นจริง การกระทําและการปฏิบัติใหม่ต่างๆ ต้องมีส่วนร่วมท้ังองค์กร วิธีการ
ติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจระบบการแก้ปัญหา เป็นเครื่องมือท่ีทําให้ทัศนภาพกลายเป็นจริงได้ การ
เปลี่ยนแปลงสิ่งท่ีเป็นมาแต่เดิมจําเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องการรูปแบบ และการเสริมแรงของวัฒนธรรมใหม่
ท่ีเหมาะสมกับองค์การ ระบบทรัพยากรมนุษย์ในการคัดเลือก การพัฒนาการประเมินและการให้
รางวัลเป็นเรื่องหลักของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  

ยูค (Yukl, 1989: 211) ได้กล่าวถึงผลของภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลง จะทําให้ผู้ตามมี
การเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญ คือ (1) ทําให้ผู้ตามตระหนักถึงความสําคัญของคุณค่าของผลการทํางานท่ี
สําเร็จ และเทคนิคท่ีจะช่วยทําให้ทํางานให้สําเร็จ (2) พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง 
หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วนตนของตนเอง และเพ่ิมการทํางานของประโยชน์หมู่คณะขององค์การ
และเพ่ือส่วนรวม คือเห็นคุณค่าของตนเองท่ีจะก่อประโยชน์ต่อตนเองและทีมงาน (3) พัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความต้องการท่ีสูงข้ึน เช่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีอิสระท้ังในส่วนท่ีเก่ียวกับงานและไม่
เก่ียวกับงาน หรือมีแรงจูงใจเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนและเป็นผู้นํา  

แบสส์และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1988: บทคัดย่อ ; อ้างถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 
2537: 53) ได้พัฒนาและทดสอบมโนทัศน์ของภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลง พบข้อสังเกตว่า ผู้นําท่ี
เฉ่ือยชามีแนวโน้มท่ีจะตอบสนองภายหลังจะเกิดปัญหาข้ึนทําให้ประสิทธิผลน้อยกว่าผู้นําท่ีมีความ
กระตือรือร้น พวกเขาเน้นท่ีปฏิกิริยาของผู้ตามต่อประสิทธิผลของภาวะผู้นําท่ีแตกต่างกัน และพบ 7 
ปัจจัยพ้ืนฐานของรูปแบบภาวะผู้นํา ซ่ึงเพ่ิมเติมจาก Burns โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง มี 4 
ปัจจัยคือ (1) การสร้างบารมี (Charisma) (2) การคํานึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล 
(Individualized consideration) (3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) (4) 
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) ส่วน 3 ปัจจัยท่ีเหลือเป็นปัจจัยเก่ียวกับการ
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แลกเปลี่ยน สองปัจจัยคือ การให้รางวัลตามสถานภาพ และการบริหารด้วยข้อยกเว้น และปัจจัยท่ี
ไม่ใช่ภาวะผู้นํา มีหนึ่งปัจจัยคือลักษณะแบบตามสบาย  

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550: 84-90) ได้รวบรวมลักษณะและพฤติกรรมท่ีสําคัญของผู้นําท่ี
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้นําและคุณลักษณะ พฤติกรรมท่ี
สอดคล้องกับองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลง เช่น (1) ผู้นําท่ีประสบความสําเร็จ 
จะต้องมีความเฉลียวฉลาดปรับตัวเก่ง ความเพียร พยายามร่างกายแข็งแรง กระตือรือร้น เป็น
คนทํางานหนัก เชื่อม่ันในตนเอง ไหวพริบ ความอดทน ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน พลังงานสูงหรือไฟ
แรง ความคิดสร้างสรรค์แสวงหาโอกาส ความริเริ่มความรู้ ภูมิปัญญา และบูรณาการส่วนบุคคล (2) 
ผู้นําท่ีจะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจะต้องใช้อํานาจโดยการมอบอํานาจให้ผู้อ่ืน เป็นผู้เรียนรู้ตลอดไป 
กําหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรม ภายในหน่วยงานเชื่อม่ันและให้เกียรติแก่ผู้ร่วมงานรู้จักตนเอง
เป็นอย่างดี กล้าเสี่ยงและยอมรับการสูญเสีย มีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคคล วิสัยทัศน์ให้
เป็นความจริง มุ่งเน้นพัฒนางานไปสู่อนาคต (3) ผู้นําท่ีก่อให้เกิดความแตกต่าง จะต้องมีภารกิจท่ี
น่าสนใจ เป็นนักคิดท่ียิ่งใหญ่มีจริยธรรมสูง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรู้สึกไว เป็นนักเสี่ยง 
เป็นนักตัดสินใจ ใช้อํานาจ อย่างชาญฉลาด สื่อความหมายอย่างมีประสิทธิผล สร้างทีมงาน กล้าหาญ
และมีความผูกพัน (4) ผู้นําท่ีมีประสิทธิผลจะนําสิ่งท่ีดีท่ีสุดของผู้อ่ืนออกมาโดยคาดหวังสิ่งท่ีดีท่ีสุดจาก
ผู้ตามของตนเอง ศึกษาความต้องการของผู้อ่ืน อย่างละเอียด จัดต้ังมาตรฐานท่ีสูงสําหรับความเป็น
เลิศ ใช้แบบสนับสนุนความสําเร็จ ยอมและให้การยอมรับผลสัมฤทธิ์และใช้การผสมผสานกับเสริมแรง
ท้ังทางบวกและทางลบ (5) กุญแจแห่งความสําเร็จ ได้แก่ ยอมรับความรับผิดชอบส่วนบุคคล พัฒนา 
โครงสร้างอิทธิพลของการคิดมากกว่าการควบคุมผลลัพธ์ หลีกเลี่ยงกลุ่มคนท่ีไม่ทํางาน บริหาร 
พนักงานเป็นรายบุคคลเน้นจุดมุ่งหมายแทนท่ีจะเป็นตัวปัญหาเป็นหัวหน้าพร้อมๆ กับเป็นพ่ีเลี้ยง 
ฝึกอบรมคนของตนเอง ให้อภัยในความผิดพลาด หรือเป็นการเรียนรู้ มิใช่ยอมรับเฉพาะท่ีปฏิบัติงานดี
เยี่ยมและไม่พยายามใช้เล่ห์เหลี่ยมกับคน (6) การปฏิบัติภาวะผู้นํา ได้แก่ ท้าทายกระบวนการ โน้ม
น้าวใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม สนับสนุนให้ผู้อ่ืนกระทํา ให้แม่แบบของแนวทางและสนับสนุนทางด้านจิตใจ 
(7) ความผูกพันภาวะผู้นําในอนาคต ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ สนับสนุนความร่วมมือ ทําให้
ผู้ อ่ืนเข้มแข็ง ทําตัวเองให้เป็นตัวอย่าง และยอมรับในการทําคุณประโยชน์ของปัจเจกบุคคล 
นอกจากนี้ยังมีเทคนิคมากมายท่ีจะใช้สนับสนุนกระบวนการ แต่อย่างไรก็ตามความสําเร็จของการ
เปลี่ยนแปลง จะข้ึนอยู่กับทัศนะคติและค่านิยม และทักษะของผู้นําเป็นสําคัญ  

ผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพในการจัดการศึกษามีคุณลักษณะดังนี้ (เศาวนิศ 
เศาณานนท์, 2542: 19) (1) เป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง (2) เป็นผู้เสี่ยงภัยสุขุมรอบคอบ (3) เชื่อไวต่อ
ความรู้สึกของผู้ร่วมงาน (4) รู้ถึงค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การท่ีมีผลต่อการทํางาน (5) ยืดหยุ่น
และพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากประสบการณ์ (6) มีทักษะทางความคิด และรู้แนวคิดในแต่ละด้านรวมท้ัง
สิ่งจําเป็นต่างๆ ในการวิเคราะห์ปัญหามีสัญชาติญาณท่ีสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ๆ จากแนวคิดและทฤษฎี
และการศึกษาวิจัยต่างๆ เก่ียวกับภาวะผู้นํา พฤติกรรมผู้นําและคุณลักษณะผู้นําท่ีมีประสิทธิผล จะ
เห็นได้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงนั้น มากมาย ซ่ึงสรุปได้ตามความหมายของ
ภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงท่ีเน้นว่า ผู้นําต้องเป็นผู้ท่ีมีจริยธรรมมีความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้
ตามมีความศรัทธา ให้ความไว้วางใจ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
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ประโยชน์ส่วนตน ผู้นําและผู้ตามต่างยกระดับคุณธรรมซ่ึงกันและกัน จึงอาจจะสรุปว่าองค์ประกอบ
ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีหลายด้าน ซ่ึงสอดคล้องกับองค์ประกอบภาวะผู้นําแบบการ
เปลี่ยนแปลงของ แบสส์ และอาโวลิโอ (ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2537: 61) คือ ด้านการสร้างบารมี 
ด้านการคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 

 
คุณลักษณะของผู้นําท่ีประสบความสําเร็จ 
 
    การศึกษาภาวะผู้นําจากคุณลักษณะของผู้นํา (Leader Traits) เป็นวิธีการศึกษาวิธีแรกสุด 
แต่เนื่องจากการศึกษาไม่สามารถยืนยันได้ว่าคุณลักษณะ (Trait) แต่ละคุณลักษณะของผู้นําส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้นําได้ จึงได้เปลี่ยนแนวทางการศึกษาไปท่ีพฤติกรรมหรือแบบของผู้นําในเวลา
ต่อมา 
    คุณลักษณะของผู้นําท่ีประสบความสําเร็จในระยะเริ่มแรกของการศึกษาคุณลักษณะของผู้นํา 
เหล่านักจิตวิทยาและนักวิจัยได้พยายามแยกแยะคุณลักษณะส่วนตัวของผู้เป็นผู้นํา ซ่ึงเป็นคุณลักษณะ
ท่ีติดตัวผู้นํามาต้ังแต่เกิด มิใช่สิ่งท่ีได้รับการพัฒนาให้เกิดข้ึนภายหลัง โดยมีพ้ืนฐานความเชื่อท่ีว่าผู้นํา
ย่อมมีคุณลักษณะบางประการท่ีแตกต่างไปจากผู้ตาม การศึกษาได้เน้นไปใน 2 ประเด็น คือ 
การศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้นํากับผู้ท่ีไม่ใช่ผู้นํา และการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะ
ของผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพหรือประสบความสําเร็จกับผู้นําท่ีไร้ประสิทธิภาพ หรือไม่ประสบความสําเร็จ 
การศึกษาเปรียบเทียบใน 2 ประเด็นข้างต้นนี้ ได้พิจารณาคุณลักษณะใน 3 ด้าน คือ 

- คุณลักษณะด้านกายภาพ 
- ด้านสติปัญญา 
- ด้านบุคลิกภาพของผู้นํา 

    สต๊อกดิล (Stogdill, 1948) ได้ทบทวนการศึกษาคุณลักษณะของผู้นําท่ีทําระหว่างปี ค.ศ. 
1904 - 1948 จํานวน 124 เรื่อง และสรุปคุณลักษณะของผู้นําท่ีช่วยให้กลุ่มสามารถประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมายได้ดังนี้คือ 

1. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 
2. ความพร้อม (Alertness to the need of others) 
3. ความเข้าใจในงาน (Understanding of the task) 
4. ความริเริ่มและมุ่งม่ันในการแก้ปัญหา (Initiative and persistance in dealing with 

problems) 
5. ความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) 
6. ความต้องการท่ีจะรับผิดชอบ (Desire to accept responsibility) 
7. ความเหนือกว่าและสามารถควบคุม (Occupy a position of dominance and 

control) 
อย่างไรก็ตาม การท่ีผู้นําจะมีคุณลักษณะอย่างไรนั้นข้ึนอยู่กับสถานการณ์ด้วย ดังท่ีสต๊อกดิล 

(Stogdill, 1948: 46) สรุปไว้ดังนี้ 
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    "ผู้ท่ีจะเป็นผู้นําคนอ่ืนมิใช่สามารถจะเป็นได้โดยการอาศัยแต่เพียงการมีคุณลักษณะทาง
กายภาพและบุคลิกภาพของผู้นํานั้น เพราะว่าคุณลักษณะของผู้นําจะมีความสัมพันธ์หรือเข้ากันได้กับ
ลักษณะกิจกรรมและเป้าหมายของผู้ตามด้วย" 
    การศึกษาคุณลักษณะในช่วงนี้ ไม่ได้มุ่งเน้นให้ความสนใจว่าผู้นําท่ีประสบความสําเร็จมี
คุณลักษณะเฉพาะใดบ้าง หากแต่ศึกษาอย่างกว้างๆ หาคุณลักษณะของผู้นําท่ีแตกต่างจากบุคคลอ่ืนๆ 
ในองค์การต่างๆ ซ่ึงคุณลักษณะเหล่านี้เม่ือศึกษาเฉพาะแต่ละคุณลักษณะ ก็ไม่สามารถยืนยันได้ว่ามี
ความสัมพันธ์ หรือเป็นสิ่งท่ีทําให้ผู้นําประสบความสําเร็จ 
    การศึกษาในระยะนี้พบว่าผู้นําท่ีมีคุณลักษณะเฉพาะบางอย่างอาจจะประสบความสําเร็จ ใน
สถานการณ์หนึ่ง แต่ไม่ประสบความสําเร็จในสถานการณ์อ่ืน ผู้นําท่ีมีคุณลักษณะแตกต่างกันก็
สามารถประสบความสําเร็จในสถานการณ์เดียวกัน ได้ ในปี ค.ศ.1974 สต๊อกดิลได้เขียนหนังสือ 
Handbook of Leadership เสนอการศึกษาคุณลักษณะของผู้นําจากงานวิจัย จํานวน 163 ฉบับ ท่ี
ทําข้ึนระหว่าง ค.ศ. 1949 - 1970 การศึกษาท้ัง 163 ฉบับนี้ มีความแตกต่างกันท้ังวิธีการและ
ขอบเขตของความสนใจของงานวิจัย 

นอกจากจะศึกษาคุณลักษณะของผู้นําท่ีจะทําให้ประสบความสําเร็จได้ ยังศึกษาถึงทักษะ
ด้านเทคนิคด้านการจัดการ รวมท้ังแรงจูงใจในการจัดการด้วย ความแตกต่างในวิธีการและความสนใจ 
แต่ผลของการศึกษายังได้คุณลักษณะเหมือนเดิม ยิ่งส่งผลให้คุณลักษณะท่ีพบเป็นท่ียอมรับมากข้ึนว่า
มีส่วนสนับสนุนหรือเสริม สร้างประสิทธิภาพของผู้นํา แม้นจะไม่มีการรับประกันก็ตาม 
 
ภาวะผู้นําในชุมชน 
 

องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการใช้ภาวะผู้นําในชุมชุนท่ีต้องศึกษาคือ บริบทในการ
ใช้ภาวะผู้นํา ถึงแม้ว่าผู้ตามจะยอมทําตามคําสั่งของผู้นําท่ีมีความรู้ความสามารถ นั่นก็มิได้หมายความ
ว่า การใช้ภาวะผู้นําในชุมชนจะก่อให้เกิดผลสําเร็จในเชิงการบริหารจัดการโดยสมบูรณ์ อีกท้ังการยอม
ตามของผู้ตามอาจมิได้เป็นไปในลักษณะท่ียั่งยืน ปัจจัยสําคัญท่ีจําเป็นต้องพิจารณาก็คือ การใช้ภาวะ
ผู้นําในชุมชนนั้นสอดคล้องกับบริบท (Context) ในปัจจุบันหรือไม่ อย่างไร?  

ในปัจจุบันแนวความคิดหลักท่ีมุ่งตรงไปยังภาวะผู้นําท่ีจะต้องมีนั้น ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 
การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี หรือหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) และหลักประชาธิปไตย 
(Democracy Doctrine) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

หลักธรรมาภิบาล 
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี หรือหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) ท่ีผู้นําใน

ชุมชนมีความจําเป็นจะต้องให้ความสําคัญในการพิจารณาปฏิบัติ เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทปัจจุบัน มี
รายละเอียดดังนี้ 

1. หลักนิติธรรม (Rule of Law) คือ การตรากฎหมาย กฎ ระเบียบข้อบังคับและกติกา
ต่างๆ ให้ทันสมัย และเป็นธรรม ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของสังคมและสมาชิก โดยมีการยินยอมพร้อม
ใจและถือปฏิบัติร่วมกันอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม กล่าวโดยสรุป คือ สถาปนาการปกครองภายใต้
กฎหมาย มิใช่กระทํากันตามอําเภอใจหรืออํานาจของบุคคล  



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 28 

2. หลักคุณธรรม (Morality) คือ การยึดถือและเชื่อม่ันในความถูกต้องดีงาม โดยการ
รณรงค์เพ่ือสร้างค่านิยมท่ีดีงามให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรหรือสมาชิกของสังคมถือปฏิบัติ ได้แก่ ความ
ซ่ือสัตย์สุจริต ความเสียสละ ความอดทนขยันหม่ันเพียรความมีระเบียบวินัย เป็นต้น  

3. หลักความโปร่งใส (Transparency) คือ การทําให้สังคมไทยเป็นสังคมท่ีเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสารอย่างตรงไปตรงมา และสามารถตรวจสอบความถูกต้องได้โดยการปรับปรุงระบบและกลไก
การทํางาน ขององค์กรให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารหรือเปิดให้ประชาชนสามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวก ตลอดจนมีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลท่ีมี 
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเป็นการสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และช่วยให้การทํางานของภาครัฐ และ
ภาคเอกชนปลอดจากการทุจริตคอรัปชั่น  

4. หลักความมีส่วนร่วม (Participation) คือ การทําให้สังคมไทยเป็นสังคมท่ีประชาชนมี
ส่วนร่วมรับรู้ และร่วมเสนอความเห็นในการตัดสินใจสําคัญๆ ของสังคม โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมี
ช่องทาง ในการเข้ามามีส่วนร่วม ได้แก่ การแจ้งความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์
การแสดงประชามติ หรืออ่ืนๆ และขจัดการผูกขาดท้ังโดยภาครัฐหรือโดยภาคธุรกิจเอกชน ซ่ึงจะช่วย
ให้เกิด ความสามัคคีและความร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  

5. หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) ผู้บริหาร ตลอดจนคณะข้าราชการ ท้ังฝ่าย
การเมืองและข้าราชการประจํา ต้องต้ังใจปฏิบัติภารกิจตามหน้าท่ีอย่างดียิ่ง โดยมุ่งให้บริการแก่
ผู้รับบริการ เพ่ืออํานวยความสะดวกต่างๆ มีความรับผิดชอบต่อความบกพร่องในหน้าท่ีการงานท่ีตน
รับผิดชอบอยู่ และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขได้ทันท่วงที  

6. หลักความคุ้มค่า (Cost – effectiveness or Economy) ผู้บริหารต้องตระหนักว่ามี
ทรัพยากรค่อนข้างจํากัด ดังนั้น ในการบริหารจัดการจําเป็นจะต้องยึดหลักความประหยัดและความ
คุ้มค่า ซ่ึงจําเป็นจะต้องต้ังจุดมุ่งหมายไปท่ีผู้รับบริการหรือประชาชนโดยส่วนรวม 

 
หลักประชาธิปไตย 
หลักประชาธิปไตย (Democracy Doctrine) ท่ีผู้นําในชุมชนมีความจําเป็นจะต้องให้

ความสําคัญในการพิจารณาปฏิบัติ เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทปัจจุบัน มีรายละเอียดดังนี ้
1. อํานาจอธิปไตยเป็นของปวงชน (Popular Sovereignty) การเลือกต้ังเป็นกลไกท่ี

ได้รับการยอมรับตามระบอบประชาธิปไตย ผู้นําชุมชนจะต้องบริหารจัดการโดยฟังเสียงประชาชน 
เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ชุมชน 

2. สิทธิเสรีภาพ (Rights and Freedom) ประชาชนมีสิทธิในการเลือกต้ัง มีสิทธิเสรีภาพ
ในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงสิทธิท่ีจะได้รับทราบข้อมูลข่าวสารในเรื่องท่ีจะมีผลกระทบต่อ
ประชาชน ดังนั้น ผู้นําชุมชนจะต้องรับฟังความคิดเห็นของประชาชน ตลอดจนชี้แจงและทําความ
เข้าใจต่อประชาชน ในข้อมูลข่าวสารท่ีมีความจําเป็น 

3. ความเสมอภาค (Equality) ประชาชนทุกคนมีความเสมอภาคเท่าเทียมกัน หนึ่งคนมี
สิทธิลงคะแนนเสียงได้หนึ่งเสียง (one man one vote) ความเสมอภาคดังกล่าวนี้หมายรวมถึงความ
เสมอภาคในทางการเมือง (Political Equality) และความเสมอภาคในทางกฎหมาย (Equality 
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before the law) การเลือกปฏิบัติ หรือการบริหารจัดการในลักษณะสองมาตรฐาน (Double 
Standard) แม้ว่าด้วยเหตุผลอันใดก็ตามถือว่าขัดต่อหลักประชาธิปไตย  

4. หลักนิติธรรม (Rule of Law) การปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ อย่าง
เคร่ งครัด  รวมไปถึงการบั ง คับใช้กฎหมายอย่าง เคร่ งครัด  ตรงไปตรงมา ให้ความเสมอ
ภาค (Equality) แก่ทุกคน ซ่ึงในข้อนี้เป็นหลักการท่ีเหมือนกับหลักนิติธรรมในหลักธรรมาธิบาล 

5. ความใจกว้าง (Open-mindedness) ยอมรับความแตกต่างท้ังในแง่ของเชื้อชาติ 
ศาสนา ภาษา ขนบธรรมเนียมประเพณี และความคิดเห็นทางการเมืองของคนในชุมชนท่ีอาจมี รวม
ไปถึงเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นของคนในชุมชน 

นอกจากผู้นําชุมชนจะต้องใช้ภาวะผู้นําให้สอดคล้องกับบริบทปัจจุบัน ท่ีต้องคํานึงถึงหลัก 
ธรรมาภิบาล (Good Governance) และหลักประชาธิปไตยแล้ว (Democracy Doctrine) ผู้นํา
ชุมชนยังจําเป็นต้องคํานึงถึงหลักการพัฒนาชุมชนอีกด้วย  
  

หลักการพัฒนาชุมชน  
การทํางานกับประชาชน มิใช่ทําให้ประชาชน เพราะฉะนั้นกิจกรรมใดๆ ท่ีจะดําเนินงานใน

ชุมชนนั้นจะต้องเป็นกิจกรรมท่ีมาจากการริเริ่มของประชาชน ประชาชนเป็นเจ้าของ บทบาทของ
ผู้ปฏิบัติงานพัฒนานั้นเป็นผู้กระตุ้น ชี้นําให้ประชาชนเกิดความคิดริเริ่มในการแก้ไขปัญหาหรือหาทาง
สนองความต้องการของตน แล้วร่วมกันทํางานตามท่ีคิดข้ึนมาแล้วนั้น การเข้าไปทํางานกับประชาชน
ในลักษณะนี้ ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาจะต้องเป็นผู้ท่ีสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้ กระทําตนให้
เป็นท่ีเชื่อถือของประชาชนในชุมชนและต้องทํางานอย่างมีหลัก งานจึงจะดําเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยท่ัวไปแล้วผู้ปฏิบัติงานพัฒนาจะยึดหลักการพัฒนาชุมชนของกรมการพัฒนา
ชุมชน 10 ประการ คือ 

1. ต้องพัฒนาชุมชนทุกๆ ด้านไปพร้อมกัน  ถ้าพิจารณาอย่างกว้างๆ จะเห็นว่า สิ่งท่ีจะต้อง
ทําการพัฒนาในชุมชนนั้นมีเพียง 2 ประการ คือ ด้านวัตถุและจิตใจ ด้านวัตถุนั้น หมายถึง สภาพ 
แวดล้อมท่ีเป็นวัตถุทุกๆ ด้าน เช่น ถนนหนทาง ท่ีอยู่อาศัย สถานศึกษา สถานรักษาพยาบาล ไฟฟ้า 
วิทยุ เป็นต้น เม่ือสภาพแวดล้อมทางวัตถุเจริญก้าวหน้าดีแล้ว ไม่ได้หมายความว่า สภาพจิตใจของ
ประชาชนจะเจริญก้าวหน้าตามไปด้วยเสมอไป จึงจําเป็นต้องส่งเสริมสภาพจิตใจให้แปรเปลี่ยนไปใน
ทิศทางท่ีถูกต้องด้วย เช่น การให้การศึกษา ส่งเสริมอาชีพ ส่งเสริมขนบธรรมเนียมประเพณีหรือ
วัฒนธรรมพร้อมกันไปด้วย 

2. ยึดประชาชนเป็นหลักในการพัฒนา การทํางานกับประชาชนนั้นจะต้องคํานึงถึงปัญหา
และความต้องการของประชาชนเป็นสําคัญ ประชาชนกําลังประสบปัญหาอะไร กําลังมีความต้องการ
อะไร อะไรเป็นปัญหารีบด่วน เป็นความต้องการรีบด่วนท่ีจะต้องรีบแก้ไข อะไรเป็นปัญหาความ
ต้องการท่ีรองลงมา สิ่งเหล่านี้จะต้องคํานึงถึงตัวประชาชนเป็นท่ีต้ัง การแก้ปัญหาจึงจะตรงจุดมิใช่
แก้ปัญหาจากปัญหาและความต้องการของผู้ปฏิบัติงานพัฒนาเอง 

3. การดําเนินงานจะต้องค่อยเป็นค่อยไป จุดมุ่งหมายของการดําเนินงานพัฒนาชุมชน ก็คือ 
ต้องการแปรเปลี่ยนทัศนคติของประชาชนในชุมชนและวัตถุไปพร้อมๆ กัน ฉะนั้น การดําเนินงานตาม
กิจกรรมจึงไม่ควรเร่งรีบจนเกินไปจนประชาชนไม่รู้ว่าอะไรเป็นอะไร การมุ่งผลงานตามกิจกรรมอย่าง
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เดียวนั้นจะไม่ก่อให้เกิดผลการพัฒนาอย่างแท้จริง การดําเนินงานจึงต้องค่อยเป็นค่อยไป โดยเลือกทํา
ในชุมชนท่ีพร้อมกว่าก่อน 

4. ต้องคํานึงถึงวัฒนธรรมของชุมชนเป็นหลัก ขนบธรรมเนียมประเพณีหรือวัฒนธรรมใน
ท้องถ่ินมีลักษณะสนับสนุนการพัฒนาแล้ว จึงควรส่งเสริมให้วัฒนธรรม ประเพณีในท้องถ่ินให้ได้มี
บทบาทในการพัฒนาให้มากยิ่งข้ึน สิ่งใดท่ีเป็นการขัดต่อขนบธรรมเนียมประเพณีหรือวัฒนธรรมควร
หลีกเลี่ยง หรือถ้าเห็นว่าประเพณีบางอย่างไม่ถูกไม่ควรก็ไม่ควรจะไปตําหนิติเตียนตรงๆ แต่ควรชี้นํา
เสนอแนะให้ประชาชนเห็นว่าดีและไม่ดีอย่างไร ด้วยเหตุด้วยผล แล้วช่วยกันหาทางปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงให้ดีข้ึน 

5. ต้องพยายามเลือกใช้ทรัพยากรภายในชุมชนให้มากท่ีสุด ผลงานพัฒนาชุมชนนั้น ควร
จะเริ่มจากการนําเอาทรัพยากรในท้องถ่ินมาดัดแปลงใช้ให้เกิดประโยชน์ให้มากท่ีสุด โดยชี้นําสอน
แนะให้คนในชุมชนเห็นคุณค่าของสิ่งท่ีมีอยู่ในชุมชน และนําเอาสิ่งเหล่านั้นมาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หรือแปรรูปเป็นวัสดุเครื่องใช้ในครัวเรือนให้ได้ คําว่า “ทรัพยากร” ในท่ีนี้ หมายถึง ทุกสิ่งท่ีมีอยู่ใน
ชุมชน เช่น ตัวคน วัตถุ สถาบันทางสังคม และกลุ่มต่าง ๆ เป็นต้น 

6. ต้องยึดหลักประชาธิปไตยในการดําเนินงาน การดําเนินงานพัฒนาชุมชนจะเริ่มด้วยการ
ประชุมปรึกษาหารือกัน ร่วมกันคิดว่าจะทําอะไร เม่ือตกลงกันแล้วก็จะร่วมกันทําโดยมอบหมายงาน
ให้แต่ละคนได้รับผิดชอบร่วมกัน งานจะมาจากเบื้องล่าง คือ ตัวประชาชนในชุมชนเอง ไม่ได้มาจาก
ถูกสั่งให้กระทํา ในการเข้าไปแก้ปัญหาของประชาชนนั้น ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาจะไม่ใช่วิธีออกคําสั่งแต่
จะให้การศึกษา ชักชวน ชี้นําให้ประชาชนได้เห็นปัญหา และร่วมกันหาทางแก้ไขโดยความสมัครใจ 

7. ต้องใช้หลักการประสานงาน งานพัฒนาชุมชนจะประสบผลสําเร็จมากน้อยแค่ไหนอยู่ท่ี
การประสานงาน เพราะงานพัฒนาชุมชนนั้นมิใช่งานของหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งโดยเฉพาะ เป็น
งานท่ีจะต้องร่วมกันรับผิดชอบทุกหน่วยงาน และผู้ปฏิบัติงานพัฒนาก็มิใช่ว่าจะเป็นผู้เชี่ยวชาญทุกๆ 
ด้าน จึงต้องอาศัยการประสานงานเป็นหลักในการดําเนินงาน 

8. เริ่มต้นทํางานกับกลุ่มผู้นําก่อน ผู้นําในท้องถ่ินเป็นผู้ท่ีประชาชนในชุมชนให้ความเคารพ
เชื่อถือ จะพูดจาทําอะไร ประชาชนส่วนใหญ่จะยอมรับและคล้อยตาม การจะกระทํากิจกรรมพัฒนา
ในชุมชนหากผู้นําเห็นชอบด้วย ปัญหาความขัดแย้งและการไม่ให้ความร่วมมือก็จะน้อยลงหรือหมดไป 

9. การดําเนินงานต้องสอดคล้องกับแนวนโยบายของประเทศ การจัดทําแผนงานหรือ
กิจกรรมใดๆ จะต้องให้เป็นไปตามแผนพัฒนาระดับตําบล อําเภอ จังหวัด และสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเสมอ 

10. ปลูกฝังความเช่ือม่ันในตนเองให้กับประชาชน ความเชื่อม่ันในตนเอง เป็นพลังสําคัญท่ี
จะช่วยให้การทํางานสําเร็จลงได้ แม้งานนั้นจะยากลําบากเพียงใดก็ตาม หากมีความม่ันใจและเชื่อใน
พลังงานท่ีตนมีอยู่แล้ว การดําเนินงานก็จะสําเร็จลงได้โดยไม่ยากนัก 
 

สรุป 
นักวิจัยในยุคเริ่มแรกๆ พยายามศึกษาคุณลักษณะของผู้นําด้วยการตรวจวัดคุณลักษณะเด่น

ในด้านต่างๆ ทางกายภาพ ได้แก่ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ความสามารถของบุคคลท่ีเชื่อว่า จําเป็น
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สําหรับผู้นํา ได้มีผลงานวิจัยนับร้อยเรื่องแต่พบว่า ไม่มีคุณลักษณะหนึ่งเพียงอย่างเดียวท่ีสามารถ 
ก่อให้เกิดความมีประสิทธิผลของผู้นํา  

ผลงานวิจัยในยุคแรกไม่อาจได้อธิบายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะต่างๆ ท่ีประกอบ
ข้ึนเป็นบุคลิกภาพและพฤติกรรมได้มากนัก รวมท้ังไม่อธิบายสถานการณ์ท่ีทําให้คุณลักษณะและ
ทักษะมีประสิทธิภาพต่อผู้นํา ส่วนผลงานวิจัยในช่วงหลัง สามารถบ่งชี้ได้ชัดเจนข้ึนว่าคุณลักษณะใดท่ี
เหมาะสม และสอดคล้องต่อประสิทธิผลของผู้นํา และมีการใช้เครื่องมือท่ีเหมาะสมในการวัด
คุณลักษณะมากข้ึน คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพบางอย่างพบว่า มีความสําคัญและสอดคล้องกับ
ประสิทธิผลของผู้นําได้แก่ ระดับความมีพลัง ความอดทนต่อความเครียด ความม่ันใจในตนเอง ความ
เชื่อในอํานาจ และความสามารถภายในตน ความมีวุฒิทางอารมณ์และความมีคุณธรรมเป็นต้น 

นอกจากนี้แรงจูงใจในด้านการบริหารก็มีความสําคัญต่อประสิทธิผลมากด้วย โดยมีกรอบของ
แรงขับท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร ได้แก่ การมุ่งอํานาจทางสังคม ความต้องการมุ่งความสําเร็จ
ระดับสูงปานกลาง และความต้องการมุ่งความรักใคร่ผูกพันตํ่า 

การท่ีผู้บริหารจะประสบความสําเร็จต้องมีความสามารถอยู่ในข้ันพอสมควร จําเป็นต้องมี
ทักษะสามด้าน ได้แก่ ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทักษะด้านมโนทัศน์ และทักษะด้าน
เทคนิค ซ่ึงองค์ประกอบท่ีเหมาะสมของทักษะเหล่านี้ต่อความมีประสิทธิผลข้ึนอยู่กับประเภทของ
องค์การ นอกนั้นเป็นทักษะย่อยๆ ท่ีพบว่ามีความสําคัญข้ึนอยู่กับสถานการณ์ได้แก่ทักษะด้านการ
ชักชวน ความสามามารถในการวิเคราะห์ ความสามารถในการพูด ความสามารถในการจดจํา
รายละเอียด ซ่ึงเป็นทักษะท่ีจําเป็นต่อความสําเร็จของผู้บริหารแทบทุกสถานการณ์ 

ในปัจจุบันพบว่า มีปัญหาใหม่มากมาย ท่ีทําให้บทบาทผู้นําเพ่ิมความซับซ้อน ผู้นําในอนาคต
จําเป็นต้องมีทักษะใหม่เพ่ิมข้ึน เพราะมีปัจจัยภายนอกหลายประการท่ีทวีความสําคัญมากข้ึนต่อผู้นํา
ได้แก่ ความสามารถในการคิดเชิงซ้อน ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง การไวต่อการรับรู้ใน
วัฒนธรรม ความสามารถด้านความยืดหยุ่นทางพฤติกรรม เป็นต้น 

นอกจากนั้นบริบทในการใช้ภาวะผู้นํานั้นมุ่งเน้นการใช้ภาวะผู้นําในชุมชนท่ีสอดคล้องกับ
บริบท (Context) ในปัจจุบัน ซ่ึงประกอบด้วย 1) หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 2) หลัก
ประชาธิปไตย (Democracy Doctrine) และ 3) หลักการพัฒนาชุมชน โดยหากพิจารณาให้ดีจะเห็น
ได้ว่า หลักธรรมาภิบาล หลักประชาธิปไตย และหลักการพัฒนาชุมชนนั้น มีความสอดคล้อง เชื่อมโยง 
สัมพันธ์กัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้เลย 
 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
 

1. ความหมายของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
นักวิชาการในหลายๆ สาขาวิชา ได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์องค์ประกอบไว้มากมาย 

ซ่ึงผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
คิม และเมลเลอร์ (Kim; & Mueller, 1978: 9) ได้ทําการอธิบายถึงการวิเคราะห์

องค์ประกอบไว้ว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นวิธีการทางสถิติท่ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือท่ีจะแทนตัวแปร
ชุดหนึ่งด้วยองค์ประกอบจํานวนน้อยกว่าตัวแปรข้างต้น เป็นการช่วยจัดกลุ่มตัวแปรหลายๆ ตัว ท่ีมี
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ความสัมพันธ์กัน เข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ทําให้สามารถเข้าใจลักษณะของสิ่งท่ีต้องการศึกษาได้
ง่ายข้ึน 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2537: 113 - 114) กล่าวว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบ เป็นวิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ท่ีช่วยให้นักวิจัยสร้างองค์ประกอบจากตัวแปรหลายๆ ตัวแปร โดยรวมกลุ่ม
ตัวแปรท่ีเก่ียวข้องสัมพันธ์กันเป็นองค์ประกอบเดียวและแต่ละองค์ประกอบ คือ ตัวแปรแฝงอันเป็น
คุณลักษณะท่ีนักวิจัยต้องการศึกษา การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เป็นชื่อท่ัวไปท่ีใช้
เรียกวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ท่ีมีวิธีการและเป้าหมายการวิเคราะห์แตกต่างกัน ได้แก่ การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจ หรือการวิเคราะห์สํารวจองค์ประกอบ (Exploratory Factor) และการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน หรือการวิเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบ (Confirmatory Factor 
Analysis) ซ่ึงวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเหล่านี้ ไม่ว่าจะเป็นวิธีใดต่างก็เป็นวิธีการท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
นักวิจัยท้ังสิ้น 

Factor Analysis หรือการวิเคราะห์ปัจจัย หรือบางครั้งเรียกว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เป็นเทคนิคท่ีจะจับกลุ่มหรือรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์ไว้ในกลุ่มหรือ Factor เดียวกัน ตัวแปรท่ีอยู่
ใน Factor เดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันมาก โดยความสัมพันธ์นั้นอาจจะเป็นในทิศทางบวก (ไป
ในทางเดียวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันข้าม) ก็ได้ ส่วนตัวแปรท่ีอยู่คนละ Factor จะไม่มี
ความสัมพันธ์กัน หรือมีความสัมพันธ์กันน้อยมาก (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว (Multivariate 
statistical technique) ท่ีได้มีการนําไปใช้ในแทบทุกวงการวิชาการ ไม่ว่าจะเป็นในวงการ
สังคมศาสตร์ เช่น สังคมวิทยา รัฐศาสตร์ ประชากรศาสตร์ มานุษยวิทยาและโบราณคดี จิตวิทยา
สังคม หรือในวงการวิทยาศาสตร์ รวมถึงในวงการการศึกษา เป็นต้น 

Factor Analysis มีชื่อเรียกในภาษาไทยหลายคํา เช่น การวิเคราะห์องค์ประกอบการ
วิเคราะห์ตัวประกอบ การวิเคราะห์องค์ประกอบ เป็นต้น สาหรับในการเขียนรายงานครั้งนี้จะใช้คําว่า 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ ซ่ึงมีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน ดังนี ้

เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย (2549) ให้ความหมายคือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นเทคนิคทาง
สถิติ สาหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว (Multivariate analysis techniques) ท่ีออกแบบมาเพ่ือช่วย
ให้นักวิจัยได้ใช้แสวงหาความรู้ความจริงดังกล่าว เช่น นักวิจัยการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ (Exploratory Factor Analysis หรือ EFA) ในการพัฒนาทฤษฎี หรือนักวิจัยการใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis หรือ CFA) ในการทดสอบหรือ
ยืนยันทฤษฎี 

กัลยา วานิชบัญชา (2551) สรุปว่า เป็นการวิเคราะห์หลายตัวแปรเทคนิคหนึ่งเพ่ือการสรุป
รายละเอียดของตัวแปรหลายตัว หรือเรียกว่าเป็นเทคนิคท่ีใช้ในการลดจํานวนตัวแปรเทคนิคหนึ่งโดย
การศึกษาถึงโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปร และสร้างตัวแปรใหม่เรียกว่า องค์ประกอบ โดย
องค์ประกอบท่ีสร้างข้ึนจะเป็นการนําตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันหรือมีความร่วมกันสูงมารวมกันเป็น
องค์ประกอบเดียวกัน ส่วนตัวแปรท่ีอยู่คนละองค์ประกอบมีความร่วมกันน้อย หรือไม่มีความสัมพันธ์
กันเลย 
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โดยสรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบ หมายถึง เทคนิควิธีทางสถิติท่ีจะจับกลุ่มหรือรวมกลุ่ม
หรือรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ซ่ึงความสัมพันธ์เป็นไปได้ท้ังทางบวกและทาง
ลบ ตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรท่ีต่างองค์ประกอบ จะ
สัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มี การใช้ได้ท้ังการพัฒนาทฤษฎีใหม่ หรือการทดสอบหรือยืนยันทฤษฎีเดิม 

2. ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
กัลยา วานิชย์บัญชา (2546) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบไว้ว่า 
1. ลดจํานวนตัวแปร โดยการรวมตัวแปรหลายๆ ตัวให้อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน

องค์ประกอบท่ีได้ถือเป็นตัวแปรใหม่ ท่ีการหาค่าข้อมูลขององค์ประกอบท่ีสร้างข้ึนได้ เรียกว่า Factor 
Score จึงการนําองค์ประกอบดังกล่าวไปเป็นตัวแปรสําหรับการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป เช่น การ
วิเคราะห์ความถดถอยและสหสัมพันธ์ (Regression and Correlation Analysis) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (ANOVA) การทดสอบสมมุติฐาน T – test Z – test และการวิเคราะห์จําแนกกลุ่ม 
(Discriminant Analysis) เป็นต้น 

2. ใช้ในการแก้ปัญหาอันเนื่องมาจากการท่ีตัวแปรอิสระของเทคนิคการวิเคราะห์สมการความ
ถดถอยมีความสัมพันธ์กัน (Multicollinearity) ซ่ึงวิธีการอย่างหนึ่งในการแก้ปัญหานี้ คือ การรวมตัว
แปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์ไว้ด้วยกัน โดยการสร้างเป็นตัวแปรใหม่หรือเรียกว่า องค์ประกอบโดยใช้
เทคนิค Factor Analysis แล้วนําองค์ประกอบดังกล่าวไปเป็นตัวแปรอิสระในการวิเคราะห์ความ
ถดถอยต่อไป 

3. ทําให้เห็นโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรท่ีศึกษา เนื่องจากเทคนิคการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) จะหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ของตัวแปรทีละคู่
แล้วรวมตัวแปรท่ีสัมพันธ์กันมากไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน จึงการวิเคราะห์โครงสร้างท่ีแสดง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ท่ีอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันได้ ทําให้การอธิบายความหมายของแต่
ละองค์ประกอบได้ ตามความหมายของตัวแปรต่างๆ ท่ีอยู่ในองค์ประกอบนั้น ทําให้การนําไปใช้ใน
ด้านการวางแผนได้ 

4. ทําให้การอธิบายความหมายของแต่ละปัจจัยได้ตามความหมายของตัวแปรต่างๆ ท่ีอยู่ใน
ปัจจัยนั้น ทําให้การนําไปใช้ในด้านการวางแผนได้ 

3. วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
1. เพ่ือศึกษาว่าองค์ประกอบร่วมท่ีจะการอธิบายความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างตัวแปรต่างๆ 

โดยท่ีจํานวนองค์ประกอบร่วมท่ีหาได้จะมีจํานวนน้อยกว่าจํานวนตัวแปรนั้น จึงทําให้ทราบว่ามี
องค์ประกอบร่วมอะไรบ้าง โมเดลนี้ เรียกว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory 
Factor Analysis Model: EFA) 

2. เพ่ือต้องการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างขององค์ประกอบว่า องค์ประกอบแต่ละ
องค์ประกอบด้วยตัวแปรอะไรบ้าง และตัวแปรแต่ละตัวควรมีน้ําหนักหรืออัตราความสัมพันธ์กับ
องค์ประกอบมากน้อยเพียงใด ตรงกับท่ีคาดคะเนไว้หรือไม่ หรือสรุปได้ว่าเพ่ือต้องการทดสอบว่าตัว
ประกอบอย่างนี้ตรงกับโมเดลหรือตรงกับทฤษฎีท่ีมีอยู่หรือไม่ โมเดลนี้เรียกว่า การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis Model: CFA)   
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4. ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
อุทุมพร จามรมาน (อุทุมพร จามรมาน 2524: 269 – 270, อ้างถึงใน จักรกฤช ทาแปง 

2546: 35) กล่าวว่า ในการวิเคราะห์องค์ประกอบกลุ่มตัวอย่างบางประเภท ข้ึนอยู่กับผู้วิจัยว่าจะ
ตัดสินเลือกวัดตัวแปรอะไรนั้น มีผลต่อการวิเคราะห์องค์ประกอบ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้มีผลต่อ
การคํานวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เม่ือจํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีสูงข้ึน ค่าความเชื่อม่ันของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ท่ีได้ก็สูงข้ึนตามไปด้วย กลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาด 50 คน ให้ค่าความเชื่อม่ัน
สัมประสิทธิ์สัมพันธ์ไม่เพียงพอ ในขณะท่ีกลุ่มตัวอย่าง 1,000 คน ให้ค่าเกินพอท่ีจะใช้วิเคราะห์
องค์ประกอบ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดเล็ก ความคลาดเคลื่อนสุ่มของสหสัมพันธ์ จะมีความเชื่อม่ันน้อย
ถ้าเพ่ิมขนาดของสหสัมพันธ์ให้มากข้ึน จะทําให้ค่าความแปรปรวนองค์ประกอบร่วมมีค่ามากข้ึนด้วย
ความแปรปรวนท่ีเพ่ิมเข้าไปจะทําให้การวิเคราะห์เปลี่ยนรูป ดังนั้น ผู้วิจัยควรจะใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ขนาดใหญ่เท่าท่ีจะเป็นไปได้ คือมากกว่า 500 คน ข้ึนไปจึงจะดี 

5. ประเภทของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542: 123) ได้กล่าวถึงประเภทของการวิเคราะห์องค์ประกอบไว้ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นการสํารวจ

และระบุองค์ประกอบร่วมท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบจะเป็นการลดจํานวนข้อมูลหรือตัวแปร และทําให้ได้องค์ประกอบร่วมซ่ึงจะทําให้เข้าใจ
ลักษณะของข้อมูลได้ง่ายมากข้ึน และสะดวกต่อการแปลความ รวมท้ัง ได้ทราบถึงแบบแผนและ
โครงสร้างความสัมพันธ์ของข้อมูลด้วย ซ่ึงการลดจํานวนหรือตัวแปรให้น้อยลงนั้น ทําได้โดยอาศัย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หรือความร่วมกันระหว่างตัวแปรเป็นฐานในการจัดหมวดหมู่ หรือกลุ่ม
ตัวแปร ให้เป็นองค์ประกอบเพียงไม่ท่ีองค์ประกอบ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้
มากท่ีสุด 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เป็นการทดสอบ
สมมติฐานเก่ียวกับแบบแผนและโครงสร้างความสัมพันธ์ของข้อมูล เพ่ือตรวจสอบ หรือยืนยัน
องค์ประกอบท่ีกําหนดไว้แล้วตามทฤษฎี ในกรณีนี้นักวิจัยต้องมีสมมติฐานอยู่ก่อนแล้ว และใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบ เพ่ือตรวจสอบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์นั้นๆ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
สมมติฐานหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
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ภาพ 3 สรุปประเภทของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 

6. ข้อตกลงเบ้ืองต้นของการใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ มีข้อตกลงเบื้องต้น (Stevens,1996; Tabachnick & Fidell, 

2001; Munro, 2001 อ้างใน เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549) 
1) ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบ ต้องเป็นตัวแปรท่ีมีค่าต่อเนื่อง หรือมีค่าใน

มาตราระดับช่วง (Interval scale) และมาตราอัตราส่วน (Ratio scale) เนื่องจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบ ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบควรมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

2) ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบ ควรมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในระดับสูง 
(r = 0.30 – 0.70) รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบและตัวแปรท่ีอยู่ในรูปเชิงเส้น (linear) 
เท่านั้น 

3) จํานวนตัวแปรท่ีคัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบ ควรมีจํานวนมากกว่า 30 ตัวแปร 
4) กลุ่มตัวอย่าง ควรมีขนาดใหญ่และควรมีมากกว่าจํานวนตัวแปร ซ่ึงมักมีคําถามว่าควร

มากกว่าก่ีเท่า มีบางแนวคิดท่ีเสนอแนะให้ใช้จํานวนข้อมูลมากกว่าจํานวนตัวแปรอย่างน้อย 5 – 10 
เท่า หรืออย่างน้อยท่ีสุด สัดส่วนจํานวนตัวอย่าง 3 ราย ต่อ 1 ตัวแปร 

5) กรณีท่ีใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principle component analysis) ตัว
แปรแต่ละตัวหรือข้อมูล ไม่จาเป็นต้องมีการแจกแจงแบบปกติ แต่ถ้าตัวแปรบางตัวมีการแจกแจงเบ้
ค่อนข้างมาก และมีค่าตํ่าสุด และค่าสูงสุดผิดปกติ (Outlier) ผลลัพธ์ท่ีได้อาจจะไม่ถูกต้อง 

7. ข้อจํากัดและปัญหาของการใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
1) ข้อจํากัดเรื่องจํานวนตัวอย่าง เนื่องจากการใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบต้องใช้

จํานวนตัวอย่าง (sample size) จํานวนมาก หากใช้ตัวอย่างน้อยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะตํ่าการ
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ประมาณจํานวนตัวอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบมีหลายแนวคิด การสรุปตามแนวคิดของนัก
สถิติ ดังตารางท่ี 3 
 
ตาราง 3 แนวคิดการใช้ขนาดตัวอย่าง สําหรับการใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบในการวิจัย 
 

แนวคิดการใช้ขนาดตัวอย่าง เสนอแนะขนาดตัวอย่าง (n) และเหตุผล 

1. พิจารณาการใช้ขนาดตัวอย่างสําหรับ 
วิเคราะห์องค์ประกอบอย่างเดียว 
   1.1 คอมเลย์และลี (Comrey & Lee 1992) 
   1.2 ตามกฎหัวแม่มือหรือกฎอย่างง่าย (rule 
of thumb) 

1.1) ได้เสนอแนะขนาดตัวอย่างดังนี้ 
จํานวน 50 ราย ถือว่า แย่มาก (very poor) 
จํานวน 100 ราย ถือว่า ไม่ดี (poor) 
จํานวน 200 ราย ถือว่า พอใช้ได้ (fair) 
จํานวน 300 ราย ถือว่า ดี (as a good) 
จํานวน 500 ราย ถือว่า ดีมาก (as excellent) 
1.2) การวิเคราะห์องค์ประกอบควรมีขนาด
ตัวอย่างอย่างน้อย 300 ราย 

2. การใช้ขนาดตัวอย่างข้ึนอยู่กับจํานวน 
องค์ประกอบท่ีต้องการวิเคราะห์ 
   2.1 ถ้าการวิจัยนั้นมีจํานวนองค์ประกอบน้อย 
(2-3 องค์ประกอบ) และ/หรือมีค่าน้าหนัก 
องค์ประกอบตํ่ามาก 
   2.2 กรณีมีจํานวนองค์ประกอบ 4 
องค์ประกอบ หรือมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ 
มากกว่า 0.6 หรือ 
   2.3 จํานวนองค์ประกอบมีเท่ากับ 10 
องค์ประกอบ หรือน้ําหนักองค์ประกอบน้อยกว่า 
0.4 
   2.4 การวิจัยนั้นมีจํานวนองค์ประกอบน้อย 
(2–3 องค์ประกอบ) และ/หรือมีค่าน้ําหนัก 
องค์ประกอบตํ่ามาก 

2.1) ขนาดตัวอย่างแค่ 150 รายก็เพียงพอ 
2.2) ไม่จําเป็นต้องระบุจํานวนตัวอย่าง 
2.3) ตัวอย่างควรมีมากกว่า 150 ราย 
2.4) ขนาดตัวอย่าง ควรมีอย่างน้อย 300 ราย 
 

 
จากตาราง 3 เป็นการสรุปเก่ียวกับการใช้ขนาดตัวอย่าง สําหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบ

จากหลายแนวคิด แต่ท้ังนี้ นักวิจัยควรใช้ขนาดตัวอย่างให้สอดคล้องกับหลักการคิดขนาดตัวอย่างตาม
หลักสถิติ นั่นคือ ขนาดตัวอย่างต้องมีความเป็นตัวแทนของประชากรท่ีศึกษา 

2) ข้อจํากัดเก่ียวกับระดับข้อมูลในการวิเคราะห์องค์ประกอบ ข้อมูลต้องมีระดับการวัด
ประเภทมาตราวัดอันตรภาค (Interval scale) และมาตราอัตราส่วน (Ratio scale) ส่วนตัวแปรท่ีมี
ระดับการวัดแบบกลุ่ม นักวิจัยต้องทําให้เป็นตัวแปรหุ่น (dummy variable) เสียก่อน นอกจากนี้
ลักษณะข้อมูลต้องมีการกระจายเป็นโค้งปกติ 
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3) ปัญหาการวิเคราะห์องค์ประกอบมี 3 ประเด็น ดังนี้ 
 3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบไม่มีตัวแปรตาม ซ่ึงแตกต่างกับการทดสอบสถิติ การ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบปกติ สถิติการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกส์ สถิติการวิเคราะห์จําแนก
ประเภท และการวิเคราะห์เส้นทาง ดังนั้น สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ จึงไม่ใช้การแก้ปัญหาการ
วิจัยท่ีต้องการหาตัวทํานายได้ 

 3.2 ข้ันตอนการสกัดองค์ประกอบไม่สามารถระบุจํานวนรอบของการสกัดได้ ดังนั้น 
หลังจากข้ันตอนการสกัดองค์ประกอบนักวิจัยจึงไม่สามารถระบุจํานวนรอบของการสกัดองค์ประกอบ
ได้ว่ามีก่ีรอบจึงจะพอดี 

 3.3 ในปัจจุบันการวิจัยท่ีต้องการทดสอบเพ่ือลดจํานวนตัวแปร มีเพียงสถิติการวิเคราะห์
องค์ประกอบเท่านั้น เนื่องจากสถิตินี้การรวมตัวแปรหลายๆ ตัวให้อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน และทํา
ให้เห็นโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรท่ีศึกษา โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation) ของตัวแปรทีละคู่ แล้วรวมตัวแปรท่ีสัมพันธ์กันมากไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน 
หลังจากนั้นจึงทําการวิเคราะห์ถึงโครงสร้างท่ีแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ท่ีอยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกันได้ ดังนั้นเม่ือนักวิจัยต้องการวิเคราะห์ให้ได้ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น จึงมี
สถิติให้เลือกใช้เฉพาะสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเพียงตัวเดียว แต่ยังไม่มีวิธีการทางสถิติวิธีอ่ืนๆ 
จึงทําให้นักวิจัยต้องเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบท้ังๆ ท่ีวิธีนี้มีข้อจํากัดดังกล่าวข้างต้น 

8. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจจะใช้ในการสํารวจข้อมูล กําหนดจํานวนองค์ประกอบ

อธิบายความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร เม่ือผู้วิจัยไม่มีหลักฐานอ้างอิงเพียงพอสําหรับเป็นกรอบ
สมมติฐานเก่ียวกับจํานวนขององค์ประกอบภายใต้ข้อมูลท่ีสอบวัดได้ 

 

 
 

ภาพ 4 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 
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จากภาพ 4 แสดงให้เห็นรูปแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ ในรูปนี้ ตัวแปรใน
สี่เหลี่ยม คือตัวแปรท่ีสังเกตได้ และตัวแปรในวงกลมคือตัวแปรแฝงหรือองค์ประกอบ ลูกศรตรงชี้จาก
ตัวแปรแฝงไปยังตัวแปรท่ีสังเกตได้ แสดงให้เห็นความเป็นสาเหตุของตัวแปรแฝงท่ีส่งผลต่อตัวแปรท่ี
สังเกตได้ เส้นโค้งระหว่างตัวแปรแฝง 2 ตัว แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 

วงกลมด้านบนในภาพประกอบ 1 แสดงตัวแปรแฝง ξ 1, ξ 2 และ ξ3 (ξ อ่านว่าไซด์-xi) 
เส้นโค้งระหว่างตัวแปรแฝงแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงแต่ละตัว ตัวแปรแฝงแต่ละ
ตัวเป็นสาเหตุท่ีส่งผลไปยังตัวแปรท่ีสังเกตได้แต่ละตัว ซ่ึงอยู่ในกล่องสี่เหลี่ยมมีชื่อว่า x1 - x2 เป็นลูกศร
ชี้จาก ξ ถึง x ตัวแปรแฝงหรือองค์ประกอบ ξ เรียกว่า common factors ในรูปภาพนี้ common 
factors จะมีผลโดยตรงต่อตัวแปรท่ีสังเกตได้มากกว่า 1 ตัว วงกลมในด้านล่างของรูปมีชื่อว่า ξ1 - ξ 
7 นั่นเรียกว่า unique factors 1 ตัวจะมีผลกระทบต่อตัวแปรท่ีสังเกตได้เพียงตัวเดียว ในรูปแบบการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ จะสมมติ unique factors ว่าไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน และไม่มี
ความสัมพันธ์กับองค์ประกอบร่วม (common factors) ดังจะเห็นได้ว่าไม่มีเส้นโค้งระหว่าง
องค์ประกอบท่ีไม่ซํ้ากัน (unique factors) ด้วยกันและไม่มีเส้นโค้งระหว่างองค์ประกอบท่ีไม่ซํ้ากัน 
(unique factors) กับองค์ประกอบร่วมกัน (common factors) รูปแบบท่ีนําเสนอเป็นโมเดล
องค์ประกอบเชิงสํารวจ มีข้อตกลงเบื้องต้นว่า 

1. องค์ประกอบร่วมกันทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน 
2. ตัวแปรท่ีสังเกตได้ท้ังหมดจะต้องเป็นผลทางตรงจากองค์ประกอบร่วมกันทุกตัว 
3. องค์ประกอบท่ีไม่ซ้ํากันแต่ละตัวจะต้องไม่มีความสัมพันธ์กัน 
4. ตัวแปรท่ีสังเกตได้ทุกตัวจะต้องเป็นผลทางตรงจากองค์ประกอบท่ีไม่ซ้ํากัน 
5. องค์ประกอบร่วมกันท้ังหมดไม่สัมพันธ์กับองค์ประกอบท่ีไม่ซ้ํากัน 

 9. กระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบและแปลความหมาย 
ข้ันตอนในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจอาจแบ่งได้คร่าวๆ 5 ข้ันตอนคือ 
1) เก็บข้อมูลและสร้างเมตริกสหสัมพันธ์ เป็นอันดับแรกในข้ันตอนของการวิเคราะห์

องค์ประกอบคือการเก็บรวบรวมข้อมูลและนําข้อมูลท่ีได้มาหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ท่ี
ต้องการวิเคราะห์ และนําเสนอในรูปของเมตริกสหสัมพันธ์ 

2) การสกัดองค์ประกอบมีจุดมุ่งหมาย คือ การหาจํานวนองค์ประกอบ (Factor) ท่ีสามารถ
ใช้แทนตัวแปรท้ังหมดทุกตัวได้ หรือเป็นการดึงรายละเอียดจากตัวแปรมาไว้ในองค์ประกอบสกัด
องค์ประกอบ มีหลายวิธี เช่น 

- การวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis: PC) 
- การวิเคราะห์วิธีกําลังสองน้อยท่ีสุด (Least Square Analysis: LS) 
- วิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด (Maximum Likelihood) 
- วิธีหาองค์ประกอบแอลฟ่า (Alpha Factoring) 
- วิธีวิเคราะห์ภาพ (Image Factor Analysis) 

3) การหมุนแกนองค์ประกอบ (Factor Rotation) กรณีท่ีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) มีค่ากลางๆ ทําให้ไม่สามารถจัดตัวแปรว่าควรอยู่ในองค์ประกอบใดได้นั้น จะต้องทําการ
หมุนแกน ดังนั้น วัตถุประสงค์ของการหมุนแกนปัจจัยคือ เพ่ือทําให้ค่าน้ําหนักองค์ประกอบของ     
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ตัวแปร มีค่ามากข้ึนหรือลดลงจนกระท่ังทําให้ทราบว่าตัวแปรนั้นควรอยู่ในองค์ประกอบใด หรือไม่
ควรอยู่ในองค์ประกอบใด วิธีหมุนแกนมี 2 วิธี คือ 

3.1 การหมุนแกนแบบต้ังฉาก (Orthogonal) องค์ประกอบร่วมต่างๆ ไม่สัมพันธ์กัน มี 3 
วิธี คือ 

3.1.1 การหมุนแกนแบบควอริติแมกซ์ (Quartimax) หมุนแกนโดยเน้นการเปลี่ยน
แถวให้ง่ายข้ึน 

3.1.2 การหมุนแกนแบบแวร์ริแมกซ์ (Varimax) หมุนแกนโดยเน้นการเปลี่ยน
คอลัมน์ให้ง่ายข้ึน คือ ให้เกิดความแปรผันของคอลัมน์ในรูปแบบองค์ประกอบ (Factor Pattern 
Matrix) 

3.1.3 การหมุนแกนแบบอีควอแมกซ์ (Equimax) ใช้วิธีประนีประนอมระหว่างการ
หมุนแกนแบบควอริติแมกซ์กับการหมุนแกนแบบแวร์ริแมกซ์ 

3.2 การหมุนแกนแบบเฉียง (Oblique) มี 2 วิธีหลักคือ 
3.2.1 การหมุนแกนแบบอ๊อบลิมิน (Oblimin) หมุนแกนโดยยึดแกนอ้างอิง 

- การหมุนแกนแบบควอริติมิน (Quartimin) r = 0 most oblique 
- การหมุนแกนแบบไบควอทิมิน (Biquartimin) r= .5 least oblique 
- การหมุนแกนแบบคอวาริมิน (Covarimin) r = 1 least oblique 

3.2.2 การหมุนแกนแบบอ๊อบลิแมกซ์ (Oblimax) หมุนแกนโดยไม่ใช้แกนอ้างอิงแต่
ใช้รูปแบบหมุนแกนเช่นเดียวกับการหมุนแกนแบบควอติแมกซ์ 

4) เลือกค่าน้ําหนักเพ่ือจะได้ทราบว่าตัวแปรใดบรรจุอยู่ในองค์ประกอบใดให้พิจารณาท่ีค่า
น้ําหนักโดยปกติในงานวิจัยส่วนใหญ่จะใช้เกณฑ์ท่ี .3 - .4 เพราะในงานวิจัยนั้นมักจะใช้กลุ่มตัวอย่างมี
จํานวนมาก 

5) การต้ังชื่อองค์ประกอบ เม่ือเรารู้ความหมายของค่าน้ําหนักแล้ว ถัดมาคือต้ังชื่อให้แต่ละ
องค์ประกอบ มีกฎในการต้ังชื่อดังนี้ 

ชื่อขององค์ประกอบควรจะสั้น อาจต้ังชื่อเพียง 1- 2 คํา มีความหมายสอดคล้องกันระหว่าง
ตัวแปรท่ีอยู่ในองค์ประกอบ ถ้าผู้วิจัยค้นคว้ามาตามโครงสร้างของทฤษฎี ผู้วิจัยอาจจะต้องการใช้ชื่อ
องค์ประกอบตามทฤษฎีท่ีได้ค้นคว้ามา หรือผู้วิจัยอาจจะต้ังชื่อใหม่ท่ีสอดคล้องกับแนวคิดของผู้วิจัย
เอง 

10. ข้ันตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีข้ันตอนเช่นเดียวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

สํารวจ คือ การเตรียมเมตริกซ์สหสัมพันธ์ การสกัดองค์ประกอบข้ันต้น การหมุนแกน และการสร้าง
สเกลองค์ประกอบ สําหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน นอกจากจะมีการเตรียมข้อมูลแบบ
เดียวกับเชิงสํารวจแล้ว ยังต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลจําเพาะของโมเดล และระบุความเป็นไปได้ค่า
เดียวของโมเดลก่อนจะวิเคราะห์ในข้ันการสกัดองค์ประกอบ และการหมุนแกนการทํางานเป็นการ
ทํางานของคอมพิวเตอร์ และในข้ันสุดท้าย คือ การสร้างสเกลองค์ประกอบนั้นเป็นแบบเดียวกันกับ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ ซ่ึงสรุปได้ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542: 128 - 169) 
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1) การวิเคราะห์ข้อมูลจําเพาะของโมเดล (Model Specification) ในการวิเคราะห์ต้องสร้าง
โมเดลนี้ โดยมีทฤษฎีและหลักฐานการวิจัยท่ีเก่ียวข้องเป็นเครื่องสนับสนุน แล้วจึงนําโมเดลมากําหนด
ข้อมูลจําเพาะ เพ่ือใส่เป็นข้อมูลในโปรแกรมลิสเรล ทํางานข้อมูลจําเพาะ ข้อมูลจําเพาะท่ีนักวิจัยต้อง
กําหนดตามโมเดลมีดังนี้ 

 1.1 จํานวนองค์ประกอบร่วม 
 1.2 ค่าของความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วม ระหว่างองค์ประกอบร่วมหรือค่าของ
สมาชิกในเมตริกซ์ PH ของโปรแกรมลิสเรล ถ้าต้องการองค์ประกอบท่ีเป็นอิสระต่อกันค่าความ
แปรปรวนระหว่างองค์ประกอบนั้นต้องเป็นศูนย์ ถ้าต้องการองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์กัน จะต้อง
กําหนดค่าสมาชิกระหว่างองค์ประกอบคู่นั้นในเมตริกซ์ PH ให้เป็นพารามิเตอร์อิสระให้โปรแกรม     
ลิสเรลประมาณค่า 
 1.3 เส้นทางแสดงอิทธิพลระหว่างองค์ประกอบร่วม K และตัวแปรสังเกตได้ X หรือค่า
ของสมาชิกในเมตริกซ์ LX ของโปรแกรมลิสเรล ถ้ามีโมเดลกําหนดค่าตัวแปร X1, X2, X3 ได้รับ
อิทธิพลจากองค์ประกอบร่วม K สมาชิกท่ีแทนสัมประสิทธิ์การถดถอยของ K บน X1, X2, X3 ต้อง
กําหนดเป็นพารามิเตอร์อิสระ ส่วนตัวแปร X4, X5 ท่ีไม่ได้รับอิทธิพลจากองค์ประกอบร่วม K จะมี
ค่าพารามิเตอร์กําหนดเป็นศูนย์ 
 1.4 ค่าของความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วม ระหว่างเทอมความคลาดเคลื่อนของ
ตัวแปรสังเกตได้ X หรือสมาชิกในเมตริกซ์ TD ของโปรแกรมลิสเรล ถ้านักวิจัยมีโมเดลของ
องค์ประกอบเชิงยืนยัน กําหนดค่าความแปรปรวนของเทอมความคลาดเคลื่อนตัวแปร X1 ในเมตริกซ์
TD และค่าความแปรปรวนร่วมของเทอมความคลาดเคลื่อนตัวแปร X1 กับเทอมความคลาดเคลื่อนตัว
แปรสังเกตได้ตัวอ่ืน ๆ เป็นศูนย์ท้ังหมด ในกรณีท่ีโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
นักวิจัย มีความคลาดเคลื่อนท้ังหมดเป็นอิสระต่อกัน นักวิจัยต้องกําหนดพารามิเตอร์ นอกแนวทแยง
ของเมตริกซ์ TD เป็นศูนย์ท้ังหมด แต่ในเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ผ่อนคลาย
ข้อตกลงเบื้องต้นข้อนี้ และยอมให้เทอมความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กันได้ โดยกําหนดให้
พารามิเตอร์ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนคู่นั้นเป็นพารามิเตอร์อิสระ 

2) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว ของโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
(Identification of the Model) สําหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน การระบุความเป็นไปได้
ค่าเดียวของโมเดล มีความสําคัญต่อการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล เพราะการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ จะกระทําได้นั้นก็ต่อเม่ือโมเดลระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวพอดี ซ่ึงก็หมายความว่าการ
แก้สมการหาค่าตัวไม่ทราบค่า ค่าจะได้รากของสมการท่ีเป็นได้ค่าเดียว ถ้านักวิจัยประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ โดยโมเดลระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวไม่ได้ จะได้รากของสมการท่ีไม่มีความหมายการ
ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว เป็นสิ่งท่ีจําเป็นในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจ แต่ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจนั้น นักวิจัยได้กําหนดเง่ือนไข
บังคับตายตัว ทําให้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ มีลักษณะระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวพอดี 
ส่วนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันนั้น การกําหนดเง่ือนไขบังคับจะทําโดยนักวิจัยซ่ึงกําหนด
เง่ือนไขแตกต่างกันไปตามโมเดลของแต่ละคน จึงเป็นหน้าท่ีของนักวิจัยท่ีต้องตรวจสอบเพ่ือระบุความ
เป็นไปได้ค่าเดียว 
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การกําหนดเง่ือนไขบังคับ (Constraints) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันนั้นทําได้ 2 
แบบ คือ การต้ังเง่ือนไขให้พารามิเตอร์เป็นพารามิเตอร์กําหนด และการต้ังเง่ือนไขให้พารามิเตอร์
เท่ากัน เง่ือนไขบังคับจะทําให้จํานวนพารามิเตอร์อิสระหรือตัวไม่ทราบค่าลดลง และโมเดลจะมีโอกาส
ระบุได้พอดีมากข้ึน 

วิธีการตรวจสอบว่าโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ระบุได้ค่าเดียวหรือไม่เป็นการ
ตรวจสอบตามเง่ือนไข 3 แบบ ดังนี้ 
 2.1 เง่ือนไขจําเป็นต้องระบุได้พอดี คือ เม่ือจํานวนพารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่า มีค่า
น้อยกว่าหรือเท่ากับจํานวนสมาชิกในเมตริกซ์ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วม 
 2.2 เง่ือนไขพอเพียงกับการระบุได้พอดี คือ โดยกฎท่ัวๆ ไป คือ เมตริกซ์ PH ต้องเป็น
เมตริกซ์สมมาตรและเป็นบวกแน่นอน เมตริกซ์ TD ต้องเป็นเมตริกซ์แนวทแยง และเมตริกซ์ LX ต้อง
มีค่าลําดับชั้นเท่ากับจํานวนองค์ประกอบลบด้วยหนึ่ง 
 2.3 เง่ือนไขจําเป็นและพอเพียงกับการระบุได้พอดี ซ่ึงได้แก่ การแสดงให้เห็นว่าการแก้
สมการหาค่าพารามิเตอร์อิสระท่ีไม่ทราบค่า โดยวิธีพีชคณิตสามารถทําได้ ซ่ึงโปรแกรมลิสเรลสามารถ
คํานวณเมตริกซ์สารสนเทศสําหรับพารามิเตอร์ได้ คือ ถ้าเมตริกซ์ดังกล่าวเป็นบวกแสดงว่าโมเดลระบุ
ได้พอดี 

3) การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Estimating the Parameter) การประมาณค่าพารามิเตอร์
ของโมเดล เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการแก้สมการโครงสร้างเพ่ือหา
ค่าพารามิเตอร์ซ่ึงเป็นตัวไม่ทราบค่าในสมการ เป็นการดําเนินการด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ การ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ได้จากการใช้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง (ความแปรปรวน และความแปรปรวน
ร่วมของตัวแปรสังเกตได้หรือข้อคําถาม) ประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากร ซ่ึงวิธีการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์มีท้ังหมด 7 วิธี คือ 1. วิธีกําลังสองน้อยท่ีสุดไม่ถ่วงน้ําหนัก (Unweight Least 
Squares: ULS) 2. วิธีกําลังสองน้อยท่ีสุดท่ัวไป (Generalized Least Squares: GLS) 3. วิธีการ
ประมาณค่าเป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood: ML) 4. วิธีกําลังสองน้อยท่ีสุดถ่วงน้ําหนัก 
(Generally Weighted Least Squares:WLS) 5. วิธีกําลังสองน้อยท่ีสุดถ่วงน้ําหนักแนวทแยง 
(Diagonally Weighted Least Squares: DWLS) 6. วิธี Instrumental Variables (IV) และ 7. วิธี 
Two - Stage Least Squares (TSLT) 

4) การประเมินความสอดคล้องของโมเดล (Evaluating the Data - Model Fit) ผู้วิจัย
ประเมินความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบ โดยการพิจารณาค่าสถิติต่างๆ ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ค่าสถิติเหล่านี้ใช้เป็นหลักฐานสนับสนุนว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ อย่างไร ใน
กรณีท่ีโมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ต้องปฏิเสธโมเดลองค์ประกอบตามสมมติฐาน หรือ
อาจใช้ค่าสถิติท่ีได้จากผลการวิเคราะห์ประกอบการตัดสินใจเพ่ือกําหนดข้อมูลจําเพาะ หรือปรับ
โมเดลใหม่ ซ่ึงผู้วิจัยต้องตรวจสอบค่าสถิติวัดความสอดคล้องของโมเดลหลายตัว เรียกว่า การทดสอบ 
Fit Statistics ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (เสรี ชัดแช้ม, 2547: 28 – 30) 
 4.1 ค่าไคสแควร์ (χ 2 ) โดยถ้าค่าไคสแควร์ (χ 2 )มีค่าสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิตินั่น
คือ รูปแบบตามสมมติฐานไม่สอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ แต่ถ้าค่าไคสแควร์ (χ 2 ) มีค่าตํ่าจน
ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงว่า รูปแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ 
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 4.2 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square) เป็นอัตราส่วนระหว่างค่าสถิติไคส
แควร์กับจํานวนองศาอิสระ (χ 2 /df) โดยหลักท่ัวไป ถ้าค่าไคสแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 3.00 
แสดงว่า รูปแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ 
 4.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) และดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) ถ้าดัชนี GFI และ AGFI มีค่า
มากกว่า .90 แสดงว่า รูปแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ (Bollen, 1989: 270- 
336) 
 4.4 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative of Fit Index: CFI) ถ้าค่า
ดัชนี CFI มีค่ามากกว่า .95 แสดงว่า รูปแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ 
 4.5 ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนท่ีเหลือ (Standardized Root 
Mean Square - Residual: SRMR) ถ้าค่าดัชนี SRMR มีค่าน้อยกว่า .05 แสดงว่า รูปแบบตาม
สมมติฐานสอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ (Browne; & Cudeck 1993: 137 - 138) 

 4.6 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) ถ้าค่าดัชนี RMSEA มีค่าน้อยกว่า .05 แสดงว่า รูปแบบ
ตามสมมติฐานสอดคล้องกับรูปแบบเชิงประจักษ์ (Browne; & Cudeck. 1993: 137 - 138) 

5) การดัดแปรโมเดล (Model Modification) (เสรี ชัดแช้ม, 2547: 30 - 31) ในกรณีท่ี
ค่าสถิติวัดความสอดคล้องของโมเดล ระบุว่า โมเดลองค์ประกอบไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ท้ังนี้อาจเป็นไปได้ว่าการกําหนดความสัมพันธ์ต่างๆ ในโมเดลไม่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
ผู้วิจัยสามารถปรับพารามิเตอร์ในโมเดลสมมติฐาน แล้วทดสอบผลการปรับโมเดลได้ โปรแกรมให้ค่า
ดัชนีดัดแปรโมเดล (Modification Indices: MI) ดัชนี MIจะเสนอแนะว่า ควรเพ่ิมหรือตัดพารามิเตอร์
ตัวใดออกจากโมเดล เพ่ือให้โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล ส่วนการตัดสินใจท่ีจะปรับพารามิเตอร์ตัวใดข้ึน
นั้นอยู่กับดุลยพินิจ ผู้วิจัยต้องปรับพารามิเตอร์อย่างมีความหมายในเชิงเนื้อหาและสามารถ
ตีความหมายค่าพารามิเตอร์นั้นๆ ได้ชัดเจน 

จากท่ีกล่าวมาแล้วสรุปไปได้ว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) มีวิธีการ
วิเคราะห์ 2 วิธี คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นการ
สํารวจและระบุองค์ประกอบร่วมท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เป็นการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ
โครงสร้างความสัมพันธ์ของข้อมูล เพ่ือตรวจสอบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์นั้นๆ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับสมมติฐานหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 เรืองเดช สีหาอินทร์ (2547) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิภาพ
การสอนของครูภาษาอังกฤษ ช่วงชั้นท่ี 2 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามหาสารคาม ผลการวิจัย
พบว่า มี 3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านปัจจัยพ้ืนฐานความเป็นครู องค์ประกอบด้านทักษะ
ความเป็นครู และองค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุนการสอน 
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 ศุภิสรา แพนสง (2552) ได้ศึกษาภาวะผู้นําของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อการนิเทศภายใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยนาท ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยนาท โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท้ัง 2 ด้าน คือ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง โดยมี
องค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ การสร้างแรง
บันดาลใจ การคํานึงถึงเอกบุคคล การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา และการสร้างบารมี และด้านภาวะผู้นํา
การแลกเปลี่ยน โดยมีองค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง การให้รางวัลอย่างเหมาะสม และการบริหารแบบมี
ข้อยกเว้นโดยอ้อม 2) การนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยนาท โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์กับชุมชน ด้านการประเมินผล ด้านการจัดระบบการเรียนการสอน ด้านการพัฒนา
หลักสูตร และด้านการบริหารงานบุคคล 3) ภาวะผู้นําของผู้บริหารส่งผลต่อการนิเทศภายในภาพรวม
ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยนาท  
 กิตต์ิกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้ทําการศึกษาวิจัย เรื่องโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา  มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ เพ่ือศึกษาและ
เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์การเป็น
ผู้บริหาร กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จํานวน 684 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบสัดส่วนและวิธีการสุ่มแบบง่าย เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ท่ีมีค่าความเชื่อม่ัน 0.98 การวิเคราะห์ข้อมูลโดย
การใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรลวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติพรรณนาและสถิติ
อ้างอิง มีผลการวิจัย ดังนี้ 1. ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษามีระดับการแสดงออกภาวะผู้นําเชิงสร้าง 
สรรค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยผู้บริหารท่ีมีเพศต่างกัน มีระดับภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ ไม่แตกต่าง
กัน และผู้บริหารท่ีมีอายุต่างกัน มีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารต่างกัน มีระดับภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา อยู่ในระดับมากท้ังสามปัจจัย คือ แรงจูงใจภายใน 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด และความรู้เชิงลึก เม่ือศึกษาเปรียบเทียบด้านเพศ อายุและประสบการณ์การ
เป็นผู้บริหาร พบว่าไม่แตกต่างกัน 

กาญจนา ศิลา (2556) ได้ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
สํานักงานเขตบางเขน  (เครือข่ายท่ี 19)  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากตามลําดับคือ ด้านการ
สร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้านการไว้วางใจ ด้านการเจรจาต่อรอง ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ด้าน
การสื่อสาร ด้านการทํางานเป็นทีม และด้านการบริหารเวลา 2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูในสังกัดกรงเทพมหานคร สํานักงานเขต
บางเขน (เครือข่ายท่ี 19) จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวนสองด้าน
ได้แก่ ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้านการไว้วางใจ และจําแนกตามประสบการณ์การทํางานของครู 
พบว่า โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ และด้านการเจรจาต่อรอง มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านการบริหารเวลา ด้านการสื่อสาร ด้าน
การไว้วางใจ ด้านการทํางานเป็นทีม พบว่าไม่แตกต่างกัน 

 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 ทิชี่ และเดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1986) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง และได้สรุปลักษณะของผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีดังต่อไปนี้ 1) เป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง
โดยเปลี่ยนแปลงองค์การท่ีตนรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า 2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย กล้าเผชิญ
กับความจริง 3) เชื่อม่ันในคนอ่ืนว่ามีความสามารถ 4) ชี้นําให้ผู้ตามตระหนักในคุณค่าของเป้าหมาย 
ตลอดจนสร้างแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย รวมท้ังการสร้างแรงบันดาลใจให้การ
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญกับ
ความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน 7) เป็นผู้มีทัศนียภาพ 
 คูเนิร์ท และเลวิส (Kuhnert & Lewis, 1987) ได้ศึกษาลักษณะของภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําการและเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับท่ีมีคุณค่า
สูงกว่าภาวะผู้นําการและเปลี่ยน คือ ผู้นําในลักษณะของผู้นําการแลกเปลี่ยน จะมีลักษณะการทํางาน
ด้วยแรงจูงใจเพ่ือผลประโยชน์ท้ังสองฝ่าย แต่ในขณะเดียวกันผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับ
พัฒนาการท่ีสูงข้ึน โดยไม่สนใจต่อความต้องการของตนเอง แต่จะเริ่มเห็นคุณค่าของหมู่คณะและ
หน่วยงาน ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือคุณธรรมท่ีสูงกว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของ
ตนเองก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ลูกน้องเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ รักศักด์ิศรี เพ่ือท่ีจะ
ได้ไม่ทํางานตามหน้าท่ีเพียงเพ่ือเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวันๆ เท่านั้น จะพยายามเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติความเชื่อของผู้ใต้บังคับบัญชาทําให้เกิดการยอมรับในการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ียาก 
 บาส วอล์ดแมน อาโวลิโอ และเบ็บบ์ (Bass, Waldman, Avolio & Bebb, 1987) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการประเมินภาวะผู้นําตามการรับรู้ และตามความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร 3 ระดับ คือ ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง วิธีการศึกษา คือ ให้
ผู้บริหารระดับต้นประเมินผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับกลางประเมินผู้บริหารระดับสูง ผล
การศึกษาพบว่า 
 1. การแสดงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําเชิงจัดการของผู้บริหารระดับกลางมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการแสดงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําเชิงจัดการของผู้บริหาร
ระดับสูง 
 2. การแสดงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงนั้น มีระดับสูงกว่าผู้บริหาร
ระดับกลาง 
 3. การแสดงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลิกภาพท่ีน่านับถือการยอมรับความแตกต่าง
ของบุคคล ตลอดจนการกระตุ้นให้ผู้ตามใช้สติปัญญา และการแสดงภาวะผู้นําเชิงจัดการในด้านการให้
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รางวัลตามสถานการณ์ของผู้บริหารระดับสูง ตามความคาดหวังของผู้บริหารระดับกลาง มีระดับสูง
กว่าการรับรู้ ส่วนการจัดการโดยยึดกฎระเบียบของผู้บริหารระดับสูงตามความคาดหวังมีการรับรู้
ระดับตํ่ากว่า 

โบแมน (Bauman, 1989) ได้วิเคราะห์ลักษณะและรูปแบบเชิงปฏิบัติการของผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง ใช้การวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ ผลการวิจัยปรากฏว่า 1) ผู้นํารับรู้ตนเองแตกต่างกัน 
ข้ึนอยู่กับเพศและการใช้งาน 2) รูปแบบพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุดในการมุ่งเน้นความคิดคือ 
ค่านิยมและทัศนคติ 3) การรับรู้ตนเองทางบวกมีผลมาจากองค์ประกอบของประสบการณ์ชีวิตท่ี
กําหนดอย่างเข้มข้นในการพัฒนาของผู้นําการเปลี่ยนแปลง 4) ผู้นําการเปลี่ยนแปลงมอบอํานาจให้
เอกบุคคลในองค์การ โดยการพัฒนาภาวะผู้นําแบบร่วมมือระหว่างเอกบุคคลเหล่านั้น 5) ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงกําหนดตนเองในฐานะตัวนําการเปลี่ยนแปลง 

ทักเคอร์ (Tucker, 1992) ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับอุดมศึกษาท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า โครงร่าง 
(Profile) ของผู้นําแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายต้ังแต่ภาวะผู้นําตามสบายจนถึงภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษมากยิ่งข้ึน และยังพบว่า 
ภาวะผู้นําแบบตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็น
พิเศษ 




