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บทคดัย่อ 

เรือง ปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศ 

ลกัษณะวชิา การทหาร 
ผู้วจิยั นาวาอากาศเอก ภมิูใจ  ชยัพนัธุ์    หลกัสูตร  วปอ.    รุ่นที 56 
 

 การวิจยัครั+ งนี+ มีจุดมุ่งหมาย 2 ประการ คือ  1.  เพื	อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ของบุคลากร
ในกองทัพอากาศ และ  2.  เพื	อเสนอปัจจัยที	มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ ประชากรกลุ่มเป้าหมาย (Target Population) คือ นายทหารชั+นสัญญาบตัรที	ปฏิบติังานใน
กองทพัอากาศ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื	องมือที	ใชใ้นการวิจยั และเก็บตวัอยา่งไดจ้าํนวน 400 คน 
โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลตั+ งแต่ ม.ค. – มี.ค.57 โดยส่งแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ 
https://docs.google.com/forms/d/TLVjkSSgkZdSqChQlvOUazWdbCpLRjqUWSEawLJiVZNY/viewf
orm) การวิเคราะห์ขอ้มูลใชรู้ปแบบสมการเชิงโครงสร้างดว้ยโปรแกรม LISREL8.50  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า  1. ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงในระดบัที	ไม่สูง  ในขณะที	
ปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ การเปลี	ยนแปลงทั+งความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัที	ไม่สูงเช่นกนั ยกเวน้ความผกูพนัต่อองคก์รมีระดบัสูง  2. โมเดลการวิเคราะห์มี

ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(χ2 = 34.3,  df = 30, p = 0.42, RMSEA = 0.015, GFI = 0.99, 
AGFI = 0.96)  แสดงว่า โมเดลเชิงสาเหตุของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ที	ระดบั 0.05 โดยที	แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลโดยรวมต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมากที	สุด 
รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานตามลาํดบั 

 



ข 
 

คาํนํา 

กองทพัอากาศเป็นหน่วยงานภาครัฐสังกดักระทรวงกลาโหม มีหนา้ที�เตรียมกาํลงัทาง
อากาศ การป้องกนัราชอาณาจกัร และดาํเนินการเกี�ยวกบัการใช้กาํลงักองทพัอากาศ ตามอาํนาจ
หน้าที�ของกระทรวงกลาโหม มีผู ้บัญชาการทหารอากาศเป็นผูบ้ ังคับบัญชารับผิดชอบ ตาม
พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 ในปัจจุบนักองทพัอากาศมีการ
สร้างพื2นฐานและความพร้อมของวิสัยทศัน์ที�ว่า “การเป็นกองทัพอากาศชั�นนาํในภูมิภาค (One of 
The Best Air Forces in ASEAN)” และยงัเป็นหน่วยงานราชการที�ให้ความสําคญัอยา่งยิ�งต่อการ
พฒันาใหบุ้คลากรมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยสังเกตไดจ้าก นโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศ
ปี 2556 หวัขอ้นโยบายทั�วไป ขอ้ที� 3 ที�กล่าววา่ “ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัตอ้งมีความสามารถในการ
เป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และเป็นแบบอยา่งที�ดีในการปกครองบงัคบับญัชาตามหลกัธรรมาภิบาล” 

แมว้า่การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะมีการศึกษามาอย่างต่อเนื�อง แต่ก็ยงัเป็น
ประเด็นปัญหาที�นกัวิชาการในปัจจุบนัยงัคน้ควา้กนัอยู่ทั�วโลก การศึกษาครั2 งนี2  ผูว้ิจยัมุ่งไปที�กลุ่ม
ประชากรเป้าหมายพิเศษที�มีผูศึ้กษามาก่อนไม่มากนกั ไดแ้ก่ บุคลากรของกองทพัอากาศในยุคสมยั
ที�มีการเปลี�ยนแปลงแนวทางการปฏิบติังานจากยุคกองทพัอากาศดิจิตอล (Digital Air Force) มาสู่
การปฏิบัติงานในยุคกองทัพอากาศที� ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง อันจะนําไปสู่  “การเป็น
กองทพัอากาศชั2นนาํในภูมิภาค (One of The Best Air Forces in ASEAN)” การศึกษาครั2 งนี2  ผูว้ิจยั
ยงัให้ความสําคญัตามหลักวิชาการเกี�ยวกับการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง 
(Structure Equation Model) ซึ� งขอ้คน้พบไม่วา่จะเป็นอยา่งไรยอ่มจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
หน่วยงาน และบุคลากรภายในกองทพัอากาศ ให้มีคุณลกัษณะ การมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�
สูงขึ2น โดยกองทพัอากาศจะตอ้งให้ความสําคญัต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการมีภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลง 
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 ผูว้จิยั 
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สารบัญ 
หน้า 

บทคัดย่อ ก 

คาํนํา ข 

กติตกิรรมประกาศ ค 

สารบัญ ง 

สารบัญตาราง ฉ 

สารบัญแผนภาพ ช 

คาํอธิบายคาํย่อ ซ 

บทที$ % บทนํา 1 
 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา � 
 วตัถุประสงคข์องการวิจยั � 
 ขอบเขตของการวจิยั � 
 สมมติฐานการวิจยั " 
 ประโยชน์ที'ไดรั้บจากการวิจยั " 

บทที$ ' การทบทวนวรรณกรรมที$เกี$ยวข้อง + 
 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัที'มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง 4 
 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง �� 
 การพฒันาสมมติฐานและโมเดลการวจิยั 6" 

บทที$ , วธีิดาํเนินการวจิัย ,' 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง �6 
 เครื'องมือที'ใชใ้นการวิจยั �" 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล �9 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ": 
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สารบญั (ต่อ) 
หน้า 

บทที$ 0 ผลการวจิัย 2, 
 ผลการวเิคราะห์ประชากรที'ศึกษาดว้ยค่าสถิติพื=นฐาน >> 
 ค่าสถิติพื=นฐานของตวัแปรสังเกตได ้ >? 
 ผลการวเิคราะห์เพื'อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั >@ 

บทที$ 2 สรุปอภปิรายและข้อเสนอแนะ 44 
 สรุป ?4 
 อภิปรายผล ?@ 
 ขอ้เสนอแนะ 4> 

บรรณานุกรม +5 

ประวตัย่ิอผู้วจิัย   
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สารบญัแผนภาพ 
 หน้า 

แผนภาพที$ 
 6-�  โมเดลการวิจยั �: 
 �-�  โมเดลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตวัแปรที'มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ 47 
         การเปลี'ยนแปลง 
 3-2  โมเดลการวดัภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง >: 
 "-�  ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุและผลของภาวะผูน้าํ >9 
        การเปลี'ยนแปลง 
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สารบญัตาราง 
 หน้า 

ตารางที$ 
 6-�  ความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี'ยนกบัภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง �@ 
 6-6  เปรียบเทียบผูน้าํทางทหารกบัผูน้าํการเปลี'ยนแปลง 6� 
 �-�  จาํนวนตวัอยา่งจาํแนกตามส่วนราชการตน้สังกดั �� 
 �-6  ความเที'ยงของขอ้มูลในแบบสอบถาม �> 
 �-�  เกณฑใ์นการแปลความหมายภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง �4 
 �-"  เกณฑใ์นการแปลความหมายความพึงพอใจในการปฏิบติังาน �@ 
 �->  เกณฑใ์นการแปลความหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน �@ 
 �-?  เกณฑใ์นการแปลความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร �9 
 �-4  เกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธิJ สหสัมพนัธ์ "� 
 �-@  สรุปดชันีวดัความสอดคลอ้งของโมเดล "� 
 �-9  สัมประสิทธิJ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวัแปรสังเกตได ้ "> 
 �-�:  เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉลี'ย และส่วนเบี'ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรที'มีอิทธิพล "4 
          ต่อภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง 
 �-��  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัตวัแปรที'มีอิทธิพลต่อภาวะ "@ 
          ผูน้าํการเปลี'ยนแปลง 
 �-�6  เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉลี'ย และส่วนเบี'ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตได ้ "9 
          ในโมเดลการวดัภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง 
 �-��  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลภาวะผูน้าํการเปลี'ยนแปลง >: 
 �-�"  ความเที'ยงของตวัแปรแฝง ( vρ )  และความแปรปรวนเฉลี'ยที'สกดัได ้( vρ ) 51 
 4-1  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามตวัแปรจดัประเภท >> 
 "-6  ค่าสถิติบรรยายลกัษณะของตวัแปรองคป์ระกอบ (N=392) >4 
 "-�  คา่ดชันีความสอดคลอ้ง, ขนาดอิทธิพลระหว่างตวัแปรและอตัราความสามารถ ?: 
         ในการใชต้วัแปรแฝงอธิบายการผนัแปรของตวัชี=วดั 
 "-"  ผลการวิเคราะห์ค่านํ=าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้ ?� 



 

 

 

 

บทที� � 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การเปลี�ยนแปลงแนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรให้ตรงตามยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารหรือเพื�อความเป็นเลิศขององคก์ารนั#น ไม่ไดเ้กิดขึ#นเองอยา่งมหศัจรรยแ์ต่เกิดจากการพฒันา
และสร้างสรรคข์องผูน้าํ ดงันั#นองคก์ารที�กาํลงัมีการเปลี�ยนแปลงจึงตอ้งการผูน้าํที�เชี�ยวชาญมีความรู้
ความสามารถเป็นผูน้าํมืออาชีพ และสามารถแสดงออกถึงการมีภาวะผูน้าํซึ� งเป็นปัจจยัที�สําคญัที�สุด
ในการทาํงานซึ�งสอดคลอ้งกบั นาํชยั ศุภฤกษช์ยัสกุล (2550) ไดก้ล่าววา่ บุคลากรที�มีความสําคญัใน
ทุกระดบัชั#นขององค์การ คือ บุคลากรที�เป็นผูน้าํ เนื�องดว้ย ผูน้าํมีความสําคญัต่อการเปลี�ยนแปลง
เพื�อให้เกิดความอยูร่อด มีสวสัดิภาพและความสําเร็จขององคก์าร อีกทั#งผูที้�อยูใ่นตาํแหน่งผูบ้ริหาร
หรือผูบ้งัคบับญัชาจะต้องพฒันาตนเองให้เป็นผูน้าํเนื�องด้วยภาวะผูน้ําไม่ได้มีมาแต่กาํเนิด แต่
สามารถทาํให้เกิดขึ#นไดห้รือสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งตั#งใจผูกพนั
และลงทุนดว้ยเวลาและทรัพยากรในการเรียนรู้ที�จะเป็นผูน้าํที�มีประสิทธิผล 

ตลอดระยะเวลาที�ผ่านมายงัไม่มีข้อสรุปที�ชัดเจนว่า ภาวะผูน้ํารูปแบบใดมีความ
เหมาะสมที�สุดสาํหรับการปฏิบติังานในยคุปัจจุบนั แต่อยา่งไรก็ตาม การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้าํแนว
ใหม่ คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformation Leadership Theory) ซึ� ง
นกัวิชาการหลายท่านให้ความเห็นวา่เป็นภาวะผูน้าํที�เหมาะสมสําหรับผูบ้ริหาร หรือผูบ้งัคบับญัชา
ในปัจจุบนัและจะเป็นหวัใจสําคญัของการบริหารจดัการในศตวรรษที� 21 เนื�องจากแนวคิดนี# เป็น
การเปลี�ยนแปลงกระบวนทศัน์ใหม่ (Paradigm Shift) ไปสู่ภาวะผูน้าํที�มีวิสัยทศัน์ (Vision) มีการ
กระจายอาํนาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowerment) เป็นผูป้ฏิบติังานด้วยคุณธรรม 
(Moral) และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํดว้ย ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนี# จะพิจารณาที�ลกัษณะ
ของผูน้าํ พฤติกรรม อาํนาจ รวมทั#งสถานการณ์ที�เกี�ยวขอ้ง ซึ� งเป็นแนวทางที�กวา้งกวา่แนวคิดภาวะ
ผูน้าํอื�นๆ แต่อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ยงัมีช่องวา่งจากการวจิยั กล่าวคือ การศึกษาส่วนมากนกัวจิยัไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจาก
องคก์ารธุรกิจซึ� งส่วนมากองคก์ารธุรกิจมีภารกิจในการแสวงหาผลกาํไรสูงสุด หรือ การสร้างความ
ย ั�งยนืดา้นการเงิน  แต่การศึกษาภาวะผูน้าํ  การเปลี�ยนแปลงในหน่วยงานที�มีภารกิจเฉพาะ  เช่น ดา้น 
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ความมั�นคงของชาติ ซึ� งเป็นหน่วยงานที�ไม่แสวงหาผลกาํไร โดยเฉพาะหน่วยงานทหารยงัมี
การศึกษาไม่มากนกั  

สําหรับการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในหน่วยงานราชการทหารของประเทศ
ไทย เช่น กองทพัอากาศนั#น ยงัมีการศึกษาไม่มาก อีกทั#งยงัไม่มีหน่วยงานใดในกองทพัอากาศ
รวบรวมขอ้มูลค่าเฉลี�ยของระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรกองทพัอากาศ ทาํให้ไม่
สามารถวดัระดบัของการมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศได ้(กอ้งเกียรติ 
บูรณศรี, 2556) และเมื�อไม่ทราบค่าเฉลี�ยระดับภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง กองทพัอากาศจึงไม่
สามารถพฒันาใหบุ้คลากรมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�สูงขึ#นได ้ 

กองทพัอากาศ เป็นหน่วยงานภาครัฐสังกดักระทรวงกลาโหม มีหนา้ที�เตรียมกาํลงัทาง
อากาศ การป้องกันราชอาณาจกัรและดาํเนินการเกี�ยวกบัการใช้กาํลงักองทพัอากาศตามอาํนาจ
หน้าที�ของกระทรวงกลาโหม มีผู ้บัญชาการทหารอากาศเป็นผู ้บังคับบัญชารับผิดชอบตาม
พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 ในปัจจุบนักองทพัอากาศมีการ
สร้างพื#นฐานและความพร้อมของวิสัยทศัน์ที�วา่ “การเป็นกองทัพอากาศชั�นนาํในภูมิภาค (One of 
The Best Air Forces in ASEAN)” และยงัเป็นหน่วยงานราชการที�ให้ความสําคญัอยา่งยิ�งต่อการ
พฒันาใหบุ้คลากรมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยสังเกตไดจ้าก นโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศ
ปี 2556 ในหัวขอ้นโยบายทั�วไปขอ้ที� 3 ที�กล่าวว่า “ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัตอ้งมีความสามารถใน
การเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและเป็นแบบอย่างที�ดีในการปกครองบงัคบับญัชาตามหลกัธรรมาภิ
บาล...”  จากความสาํคญัของการมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรกองทพัอากาศนั#น จึงควร
ศึกษาวา่มีปัจจยัใดบา้งที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  

จากที�กล่าวมาทั# งหมดสรุปได้ว่า แม้ว่าการศึกษาภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงจะมี
การศึกษามาอยา่งต่อเนื�องแต่ก็ยงัเป็นประเด็นปัญหาที�นกัวิชาการในปัจจุบนัยงัคน้ควา้กนัอยูท่ ั�วโลก 
การศึกษาครั# งนี#  ผูว้ิจยัมุ่งไปที�กลุ่มประชากรเป้าหมายพิเศษที�มีผูศึ้กษามาก่อนไม่มากนัก ได้แก่ 
บุคลากรของกองทพัอากาศในยุคสมยัที�มีการเปลี�ยนแปลงจากยุคกองทพัอากาศที�ใช้เครือข่ายเป็น
ศูนยก์ลางเพื�อนาํไปสู่การเป็นกองทพัอากาศชั#นนาํในภูมิภาค โดยขอ้คน้พบไม่ว่าจะเป็นอย่างไร
ยอ่มจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาหน่วยงานและบุคลากรภายในกองทพัอากาศ รวมทั#งการเติมเต็ม
องคค์วามรู้เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดอี้กดว้ย 
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วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1.  เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความผกูพนั
ต่อองคก์าร และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของบุคลากรในกองทพัอากาศ 
       2.  เพื�อเสนอปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศ 

ขอบเขตของการวจิยั 

การวิจัยเรื� อง “ปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ” มีขอบเขตของการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ขอบเขตดา้นประชากร ขอบเขต
ดา้นเนื#อหาและขอบเขตดา้นเวลา ดงันี#   

`.  ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรที�ใชก้ารศึกษาครั# งนี# มีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ระดบับุคคล 

โดยสืบคน้ขอ้มูลจาก นายทหารชั#นสัญญาบตัรสังกดักองทพัอากาศโดยมีเหตุผลในการเลือกศึกษา
ประชากรกลุ่มดงักล่าว เนื�องจาก นายทหารสัญญาบตัรมีโอกาสแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ไดม้าก โดยเป็นผูข้บัเคลื�อนและผูป้ฏิบติังานเพื�อให้เกิดผลงานที�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รวมทั#งสามารถรับรู้ขอ้มูลเชิงประจกัษ์เกี�ยวกบัการปฏิบติัในภาพรวมของหน่วยงานตน้สังกดัเช่น 
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อหน่วยงาน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  

c.  ขอบเขตดา้นเนื#อหา 
 ผูว้ิจยัเน้นศึกษาเนื#อหาดา้น 1. ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass 

(1999) ซึ� งประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาม
แนวคิดของ Burton, Lee and Horton (2002); Houston (2000) ซึ� งประกอบดว้ย ๒องคป์ระกอบคือ 
แรงจูงใจภายในงาน และ แรงจูงใจภายนอกงาน 3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ 
Pool (1997) และนาํชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) โดยทั#งสองไดป้ระยุกตจ์ากแบบสอบถามความพึง
พอใจในการทาํงานของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซึ� ง
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจภายในงาน และ ความพึงพอใจภายนอกงาน  4. 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1997) ซึ� งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ  
คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
โดยเป็นเนื#อหาที�ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัในประเทศและต่างประเทศ  

n.  ขอบเขตดา้นเวลา 
 ผูว้จิยัใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลระหวา่ง ม.ค. 57 – ก.พ. 57 
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สมมตฐิานการวจิยั 

จากการทบทวนวรรณกรรมเบื#องตน้ ผูว้ิจยัจึงตั#งสมมติฐานการวิจยัวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางบวก
ต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  

ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจิยั 

`.  ทาํให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลง ของนายทหารชั# นสัญญาบัตรใน
กองทพัอากาศ   

c.  ทาํให้ทราบว่า มีปัจจยัใดบ้างที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยข้อ
คน้พบจากการวิจยันี#  สามารถนําไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายเพื�อพฒันา
บุคลากรกองทพัอากาศให้มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ซึ� งจะส่งผลให้กองทพัอากาศมีบุคลากรที�มี
ศกัยภาพทางการแข่งขนัในระยะยาวและมีความพร้อมในการกา้วไปสู่ “การเป็นกองทพัอากาศชั#น
นาํในภูมิภาค (One of The Best Air Force in ASEAN)” ต่อไป    

n.  หน่วยงานราชการ โดยเฉพาะหน่วยงานที�สังกัดกระทรวงกลาโหมสามารถนํา
ผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันา หรือส่งเสริมให้บุคลากรมีภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงไดเ้ช่นกนั 

คาํจาํกดัความ 

ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที�ผูน้ ําแสดงให้เห็นในการจัดการ
หรือการทาํงาน เป็นกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพล
ต่อผูต้ามในองคก์รโดยการเปลี�ยนสภาพหรือความ 

  พยายามของผูต้ามให้สูงขึ# นกว่าความพยายามที�
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู ้ตามไปสู่
ระดบัที�สูงขึ#นและมีศกัยภาพมากขึ#น ทาํให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่มจูงใจ
ให้เพื�อร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององคก์รหรือสังคม โดย 



 

 

s 
 

ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีตวับ่งชี#  4 ดา้นคือ 1. 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรง
บนัดาลใจ 3. การกระตุน้ทางปัญญา และ 4. การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง  อตัราของความพยายามอย่างมุ่งมั�นในการบรรลุ
เป้าหมายของบุคลากร โดยเป็นพลงัปัจจยัภายใน
และภายนอก (Internal and External Factor) ที�
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบังานที�กาํหนด
รูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ขน้ และความยาวนาน
ของพฤติกรรมบุคลากรในองคก์าร ซึ� งแรงจูงใจใน
กา รป ฏิ บัติ ง า นมี ตัวบ่ ง ชี#  2องค์ป ระ ก อบ คื อ 
แรงจูงใจภายในงาน และ แรงจูงใจภายนอกงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  หมายถึง  ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนักงานต่องานที�
รับผิดชอบและปัจจยัอื�นๆที�เกี�ยวขอ้งกบังานหรือ
เป็นอารมณ์ของพนักงานที�ตอบสนองต่อการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานสังเกตได้จาก พฤติกรรมดังต่อไปนี#             
1. ความพึงพอใจภายในงาน  2.  ความพึงพอใจ
ภายนอกงาน ในการวิจยัครั# งนี#  ผูว้ิจยัใช้แบบวดัที�
ปรับมาจาก นําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ผูแ้ปล
แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานของ 

  มหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรกองทพัอากาศที�แสดงออก
ต่อองคก์าร (กองทพัอากาศ) โดยแสดงออกถึงการ
ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความ
เต็มใจที�จะทาํงานเพื�อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
และเพื� อความก้าวหน้าขององค์การมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การและตอ้งการที�จะทาํงานกบั
องคก์ารต่อไปซึ�งประกอบดว้ยองคป์ระกอบตาม 
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ทฤษฏีของ Allen and Meyer (1990) ไดแ้ก่ 1. 
ความผูกพนัดา้นจิตใจ 2. ความผูกพนัดา้นการคง
อยู่กับองค์การ และ 3. ความผูกพนัด้านบรรทัด
ฐาน วดัไดจ้ากแบบสอบถามที�ผูว้จิยัพฒันาขึ#นตาม
ทฤษฏีของ Meyer and Allen (1990)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทที� 2 

การทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 

ในบทนี� ผูว้ิจยัได้ทบทวนเอกสารและงานวิจยัที�ได้มีมาก่อนหน้านี� ซึ� งเกี�ยวขอ้งกับ
ประเด็นปัญหาที�ทาํให้ตอ้งมีการดาํเนินการศึกษาวิจยั ผูว้ิจยัแบ่งการนาํเสนอในส่วนนี� ออกเป็น       
4 หัวขอ้ ไดแ้ก่  1. แนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 2. แนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 3. การพฒันาสมมติฐานและโมเดลการวจิยัมีรายละเอียดดงันี�  

 

แนวคดิและทฤษฎปัีจจยัที�มีอทิธิพลต่อภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

หวัขอ้ต่อไปนี�  จะนาํเสนอเนื�อหาทฤษฎีของปัจจยัที�มีอิทธิพลหรือส่งผลกระทบต่อภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยการวจิยัครั� งนี� มุ่งศึกษาเฉพาะ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (2) ความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน และ (3) ความผกูพนัต่อองคก์าร มีรายละเอียดดงันี�  

1. แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน(Job Motivating: MOT) 
ในช่วงทศวรรษที� 1990 มีงานวิจยัที�ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานทั�งในระดบับุคคล และ องคก์าร 
อาทิ Campbell, Dunnette, Lawler and Wick (2004) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นตวัแปรที�สําคญัมาก
ที�สุดตวัแปรหนึ� งในการบรรลุเป้าหมายของงาน โดยสามารถสังเกตว่าพนกังานจะมีแรงจูงใจมาก 
นอ้ย จากการพิจารณาความมุ่งมั�นที�จะทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมาย ซึ� งขอ้สรุปดงักล่าวสอดคลอ้ง
กบั Ambrose and Kulik (1999) ไดศึ้กษาและพบวา่ ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีผูอ้า้งอิง
มากกว่า ๒๐๐ เรื� อง ดงันั�นการกระตุ้นสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรในหน่วยงานให้ดีที�สุดเป็น
หนา้ที�ของผูน้าํ รวมถึงฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

Pinder (1998) ไดนิ้ยาม แรงจูงใจในการปฏิบติังานวา่ เป็นพลงัที�เกิดจากภายในและ
ภายนอก ที�ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบังานที�กาํหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ขน้ และความ
ยาวนาน ของพฤติกรรมบุคลากรในองคก์าร แต่อยา่งไรก็ตาม คาํนิยามของ Pinderยงัขาดความเป็น
รูปธรรมทาํใหผู้ศึ้กษาไม่สามารถวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดโ้ดยตรงนั�นจึงจาํเป็นตอ้งอาศยั 
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อาศยัทฤษฎีอื�นๆ มาเป็นเครื�องมือในการวดัการแสดงออกของแรงจูงใจที�สามารถสังเกตได ้อาทิ 
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) เพื�อศึกษาแรงจูงใจที�แสดงออกทั�งในด้านทศันคติและ
พฤติกรรมการปฏิบติังาน ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) เน้นแสดงออกว่า
แรงจูงใจเป็นพฤติกรรม เช่น เมื�อมีเป้าหมายของงานที�ชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที�ดีขึ� นโดยที�
ความสามารถส่วนบุคคลยงัคงเดิม และการใช้ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ตาม
แนวคิดของ Vroom ที�วา่ แรงจูงใจมีโครงสร้าง (Construct) 3 ตวัแปร คือ ความคาดหวงัที�เกี�ยวกบั
งาน (Expectancy) การใชง้านเป็นเครื�องมือ (Instrumentality) และคุณค่าของงาน (Value) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยใช้ทฤษฎีความคาดหวงั พบว่า 
นกัวิจยัได้ใช้ทฤษฎีดงักล่าวหลายลกัษณะ เช่น (1) ใช้เป็นกรอบแนวคิดทั�วไป (2) ใช้เป็นการ
ทดสอบทฤษฎีโดยตรง (3) ใชเ้ป็นการบูรณาการทฤษฎีนี� ร่วมกบัทฤษฎีแรงจูงใจอื�นๆ เป็นตน้ 

นอกจากนั�น ยงัพบวา่ Wallace (1995) ไดนิ้ยามแรงจูงใจในการปฏิบติังานว่าเป็น
ค่านิยม (Value) ที�พนักงานให้กับงานทั�วไปที�ตนทาํมากกว่าภาระงานใดงานหนึ� งโดยเฉพาะ 
สอดคลอ้งกบั Crewson (1997) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สิ�งที�คนยึดเหนี�ยว
หรือพึ�งพาทางใจ ซึ� งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ รางวลัหรือสิ� งตอบแทนจากภายในการทาํงาน 
(Intrinsic Rewards) และรางวลัหรือสิ�งตอบแทนภายนอกการทาํงาน (Extrinsic Rewards) สําหรับ
ความแตกต่างระหว่างสิ�งตอบแทนภายในและภายนอกการทาํงาน Houston (2000) ไดอ้ธิบายว่า 
รางวลัภายใน เป็นสิ�งที�พนกังานไดรั้บจากการปฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกประสบความสําเร็จ (Sence 
of accomlishment) และความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า (Self-worth) ส่วนสิ�งตอบแทนภายนอก ไดแ้ก่ สิ�ง
ต่างๆที�เสนอให้กบัพนกังานโดยบุคคลใดบุคคลหนึ�ง เช่น การขึ�นค่าจา้ง (Pay Raise) การเลื�อนขั�น/
ตาํแหน่ง (Promotion) ความมั�นคงในงาน สถานภาพ (Status) และความมีศกัดิu ศรี (Prestige)  

การศึกษาแรงจูงใจของมนุษยไ์ดมี้การพฒันามาเรื�อยๆโดยมีการศึกษาที�แตกต่างกนั
หลายๆดา้นและมีการจาํแนกกลุ่มทฤษฎีแตกต่างกนัออกไปเช่น จาํแนกตามลกัษณะแรงจูงใจคือ 
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกหรือจาํแนกกลุ่มโดยเน้นตามวตัถุประสงค์ของทฤษฎีใน
ปัจจุบนันิยมจาํแนกทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ (1) กลุ่มทฤษฎีที�เนน้เนื�อหา (Process 
theories)ซึ� งเป็นทฤษฎีที�มุ่งสาํรวจความตอ้งการโดยพยายามชี� ใหเ้ห็นวา่มีปัจจยัอะไรบา้งที�อยูภ่ายใน
ตวับุคคลและสิ� งแวดล้อมที�จะกระตุ้นให้เขาเกิดผลการปฏิบติังานที�ดี (2) กลุ่มทฤษฎีที� เน้น
กระบวนการ (Process theories)ซึ� งเป็นทฤษฎีที�พิจารณาถึงกระบวนการคิดความเขา้ใจเมื�อบุคคล
เลือกรูปแบบพฤติกรรมที�จะกระทาํมากกวา่ความตอ้งการที�จะกระตุน้ให้ทาํเป็นการให้ความสําคญั
วา่มีเป้าหมายอะไรซึ�งเป็นปัจจยัภายนอกที�จูงใจและถูกจูงใจอยา่งไร 
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จากความหมาย และความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง อตัราของความพยายามอยา่งมุ่งมั�นในการบรรลุเป้าหมายของ
บุคลากร โดยเป็นพลงัปัจจยัภายในและภายนอก (Internal and External Factor) ที�ก่อให้เกิด
พฤติกรรมที� เกี�ยวข้องกับงานที�กําหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้มข้น และความยาวนานของ
พฤติกรรมบุคลากรในองคก์าร ซึ� งแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีตวับ่งชี�  2 องคป์ระกอบคือ แรงจูงใจ
ภายในงาน (MOI) และ แรงจูงใจภายนอกงาน (MOE) 

2. ความพงึพอใจในการปฏบัิติงาน (Job Satisfaction: JS ) 
 การที�พนกังานจะประสบความสําเร็จในอาชีพ ความพึงพอใจมีส่วนสําคญัอยา่งยิ�ง
ในการผลกัดนัให้การปฏิบติังานออกมามีผลสําเร็จ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจดัเป็นตวัแปร 
เจตคติ (Attitude) ที�มีต่องานประเภทหนึ�ง Liden, Wayne and Sparrowe (2000) ให้ความหมายความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานวา่ หมายถึง เจตคติที�เป็นผลมาจากงานและปัจจยัอื�นๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบังาน 
ส่วน Newstrom and Davis (1993: 195) ให้ความหมายวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเกี�ยวขอ้ง
กบัลกัษณะของความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ และอารมณ์ของพนกังานมีต่องานที�ปฏิบติั  ในขณะที� 
Schultz and Schultz (1998: 250) ให้ความหมายวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึก
ทางบวกหรือทางลบ และเป็นเจตคติที�เกี�ยวกบังานของพนกังาน ซึ� งจากความหมาย ผูว้ิจยัสามารถ
สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นความรู้สึก เป็นอารมณ์ของพนกังานที�
ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน สะท้อนถึงการประเมินความรู้สึกของพนักงานต่องานที�ปฏิบัติ            
มีความชอบในงานที�ตนปฏิบติัอยู ่รวมถึงสิ�งแวดลอ้มในการในขณะที�ปฏิบติังานอยู ่

จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ Liden et al (2000) พบว่า 
องคป์ระกอบพื�นฐานที�มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีดงันี�   

1.  งาน (Job) คือ งานที�พนกังานปฏิบติัอยู ่พนกังานมีความชอบ ความถนดั ความ
สนใจในงานนั�นมากน้อยเพียงใด  ซึ� งถา้หากพนกังานมีความสนใจ มีความชอบก็ย่อมมีความพึง
พอใจในงานนั�นสูง และมีโอกาสในการเรียนรู้งานและสิ�งใหม่ๆเพิ�มมากขึ�นตามไปดว้ย 

2.  ค่าจ้าง (Wage)  ไม่อาจปฏิเสธได้ว่า ค่าจ้างเป็นองค์ประกอบหนึ� งที�ทาํให้
พนักงานนั� นมีความต้องการในการปฏิบติังานในองค์กรนั� นหรือไม่ การให้ค่าจ้างที�เหมาะสม 
ยติุธรรมจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ 

3.  การเลื�อนตาํแหน่ง (Promotion) พนกังานทุกคนเมื�อปฏิบติังานแลว้ ยอ่มคาดหวงั
ไวว้่าจะได้มีโอกาสเลื�อนตาํแหน่งให้สูงขึ�นกว่าเดิมดงันั�นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีวิธีการพิจารณาที� 
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ที�ยติุธรรม เพราะเป็นสิ�งที�เป็นปัจจยัที�ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในองคก์ร 

4.  การยอมรับ (Recognition)  หากพนกังานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร เพื�อน
ร่วมงาน ยอ่มทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงันั�นการให้เกียรติ การยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซึ� งกันและกัน ย่อมเป็นปัจจยัที�สําคญัปัจจยัหนึ� ง ที�ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
  5.  สภาพการทาํงาน (Working Condition) คือสภาพโดยทั�วไปของสถานที�ทาํงาน 
เช่น ความปลอดภยั ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สภาพการทาํงานเป็นสภาพทาง
กายภาพที�มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเช่นกนั 

 6.  ผลประโยชน์และสวสัดิการ (Benefit and Services) หมายถึง สิ�งที�พนกังานไดรั้บ
ตอบแทนในการปฏิบติังานที�นอกเหนือจากค่าจา้งแรงงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าที�พกั ค่านํ� ามนั 
เป็นตน้ 

 7.  ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรงมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา เช่น การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
การช่วยเหลือ การแกปั้ญหา การใหค้าํแนะนาํ ความยติุธรรม เป็นตน้ 

 8.  เพื�อนร่วมงาน (Co-Workers) หากพนกังานมีเพื�อนร่วมงานที�ดี สามารถทาํงาน
ร่วมกนัไดโ้ดยปราศจากปัญหา ช่วยเหลือเขา้อกเขา้ใจซึ� งกนัและกนั รวมถึงมีมิตรภาพที�ดียอ่มส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 9.  องค์กรและการจดัการ (Organization) หากเป็นองค์กรที�มีชื�อเสียงและมีการ
ทาํงานที�เป็นระบบ มีการบริหารจดัการที�ดี ย่อมทาํให้พนักงานเกิดความศรัทธาและยอมรับใน
องคก์รนั�นๆ ซึ� งยอ่มส่งผลต่อความพึงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนกังานดว้ยการวดัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน 

แบบวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังานที�ได้รับความนิยม และถูกนาํไปใช้มาก
ที�สุดมี 2 แบบวดัไดแ้ก่  แบบวดั JDI (Job description Index) ของ Smith Kendall and Hulin (1969) 
และแบบวดัของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา้ หรือ MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซึ� ง
พฒันาขึ�นโดย Weiss, Dawis, England and Lofquist (1967) แบบวดั JDI เป็นแบบวดัที�ประเมิน
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้น คือ ความพึงพอใจในตวังาน ความพึงพอใจในการนิเทศน์
งาน ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการเลื�อนตาํแหน่ง และความพึงใจใน
เพื�อนร่วมงาน ส่วนแบบวดัของ MSQ เป็นแบบวดัประเมินค่า 5 อนัดบั และให้พนกังานเป็นคน
ประเมินความพึงพอใจในดา้นต่างๆ 20 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นงานที�ไดรั้บมอบหมาย ดา้นความสามารถใน 



 

 

~~ 
 

การทาํงาน ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นกิจกรรมระหว่างการทาํงาน 
ด้านความคิดริเริ� ม ด้านระเบียบวินัย ด้านค่าตอบแทน ด้านความมีอาํนาจหน้าที�ในงาน ด้าน
ความกา้วหน้า ดา้นความอิสระในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการปฏิบติังาน ดา้นความมีมนุษย์
สัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นผูร่้วมงาน ดา้นการยอมรับนบั
ถือ ดา้นสถานภาพทางสังคม ดา้นการบริการสังคม ดา้นความมั�นคงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม และ 
สวสัดิการ 

สําหรับการวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในงานวิจยันี�  ผูว้ิจยัใช้แบบวดัที�
ปรับปรุงจากมหาวิทยาลยัมินเนโซตาฉบบัยอ่ (Short form of Minnesota satisfaction questionnaire)  
ซึ� งแบ่งออกเป็น 2 ดา้น 

1.  ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction: IJS) เป็นความรู้สึกชอบ
หรือพอใจของพนกังานที�มีต่อลกัษณะงานที�ตนเองไดป้ฏิบติั การใชศ้กัยภาพในการทาํงานให้สําเร็จ 
ไดแ้ก่ การใช้ความสามารถ ความสําเร็จในงาน โอกาสในการทาํงานเพื�อพนกังานอื�น ความอิสระ 
โอกาสในการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

2.  ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic Job Satisfaction: EJS) เป็นความรู้สึก
ชอบหรือพอใจที�มีต่อปัจจยัสิ�งแวดลอ้มที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบริหารนโยบายของ
องคก์ร ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณ รายได ้และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

จากความหมาย และความสําคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
สรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของ
พนักงานต่องานที�รับผิดชอบและปัจจยัอื�นๆที�เกี�ยวข้องกับงานหรือเป็นอารมณ์ของพนักงานที�
ตอบสนองต่อการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานสังเกตไดจ้าก พฤติกรรม
ดงัต่อไปนี�  (1)  ความพึงพอใจภายในงาน (IJS)(2)  ความพึงพอใจภายนอกงาน (EJS) 

3. ความผูกพนัต่อองค์การ (Commitment: COM ) 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกบัสมาชิกขององค์การเรื�องหนึ� งที�ไดรั้บ

ความสนใจมาจากทั� งผู ้บริหารและนักวิชาการคือความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) เนื�องจากเป็นคุณลกัษณะสําคญัที�ทุกองค์การตอ้งการให้มีจึงมีผูพ้ยายามศึกษาและ
กาํหนดทฤษฎีคาํจาํกดัความตลอดจนปัจจยัที�ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไวม้ากมายแตกต่างกนั
ออกไปนอกจากนั�น ความผูกพนัต่อองค์การ ยงัเป็นตัวแปรเชิงจิตวิทยาสังคมที�เป็นส่วนผสม
ระหว่าง พฤติกรรมและทศันคติของพนักงานที�มีต่อองค์การในด้านต่างๆ ตามแนวคิดของ 
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นักวิชาการแต่ละคน เช่น ในด้านอารมณ์ ด้านความต้องการอยู่กับองค์การต่อไป และด้านการ
ยอมรับปฏิบติัตามกฏระเบียบและวฒันธรรมขององคก์าร ดงัรายละเอียดต่อไปนี�  

Eby, Freeman, Rush and Lance (1999) ไดท้บทวนวรรณกรรมและพบวา่ ความรัก
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัที�สําคญั โดยเกี�ยวขอ้งกบัปัจจยัทางดา้นการจดัการอื�นที�เกี�ยวขอ้ง
กบังาน อาทิ การขาดงาน การลาออกจากงาน ความพึงพอใจในงาน รวมทั�งความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้าํกบัผูต้าม แต่อยา่งไรก็ตาม จากวรรณกรรมบางเรื�องกลบัมีขอ้โตแ้ยง้เกี�ยวกบัอิทธิพลของความ
ผูกพนัต่อองค์การที�มีผลกระทบต่อตวัแปรที�เกี�ยวขอ้งกบังานอื�นๆ เช่น  Meyer (1997) ไดศึ้กษา
ความผูกพนัต่อองค์การกบัการขาดงานของพนกังาน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การในเชิงบรรทดั
ฐานไม่มีความสัมพนัธ์ที�คงเส้นคงวากบัการขาดงาน  

Meyer and Allen (1990) เสนอว่าความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย
องคป์ระกอบ3ดา้นคือ 

1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment: AFCOM) หมายถึงอารมณ์
ความรู้สึกผูกพนัของสมาชิกหรือความเป็นอันหนึ� งอนัเดียวกันและมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
องคก์าร 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment : CNCOM) 
หมายถึงความผูกพนัที�เกิดขึ�นจากการที�ไดรั้บสิ�งตอบแทนเพื�อแลกเปลี�ยนกบัการคงอยูใ่นองคก์าร
ของสมาชิกโดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อการทาํงานของบุคคลวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์าร
นั�นต่อไปหรือโยกยา้ยเปลี�ยนแปลงที�ทาํงาน 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment: NOCOM) หมายถึง
ความผูกพนัที�เกิดจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมโดยแสดงออกในรูปของความ
จงรักภกัดีของบุคคลต่อองค์การเป็นเหมือนภาระผูกพนัหรือหน้าที�ที�สมาชิกไดรั้บการปลูกฝังว่า
พวกเขาควรจะอยูใ่นองคก์ารเป็นเรื�องของความสัมพนัธ์อยา่งไม่เป็นทางการที�สมาชิกรู้สึกวา่เขาควร
จะอยูใ่นองคก์าร 

จากการศึกษาองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การสามารถสรุปองคป์ระกอบ
หลกัที�สําคญั 3 องคป์ระกอบดว้ยกนัคือ หนึ�งองคป์ระกอบดา้นจิตใจ (AFCOM) สององคป์ระกอบ
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (CNCOM) และสามองคป์ระกอบดา้นบรรทดัฐาน (NOCOM) ซึ� งทั�ง 3
องค์ประกอบนี� มีส่วนทาํให้สมาชิกเกิดทศันคติและมีความรู้สึกที�ดีกบัองค์การให้ความร่วมมือใน
การพฒันาองคก์ารและมีความตอ้งการจะทาํงานอยูก่บัองคก์ารนี� ต่อไปซึ�งนั�นก็หมายความวา่สมาชิก
นั�นเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
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แนวคดิและทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง (Transformation Leadership) 

 ในปัจจุบนักองทพัอากาศกาํลงัเผชิญกบัการเปลี�ยนแปลงในกระบวนการดาํเนินงาน
อย่างต่อเนื�องตลอดเวลา ตอ้งเผชิญต่อความทา้ทายจากภยัคุกคามต่างๆ เพื�อให้บรรลุวิสัยทศัน์ที�
กาํหนดไว ้คุณลกัษณะของบุคลากรในกองทพัอากาศที�สําคญัประการหนึ� งที�จะตอ้งสร้างให้เกิด
ขึ�นกบับุคลากรทุกคน คือ ตอ้งเป็นผูน้าํในการเปลี�ยนแปลง จึงจะขบัเคลื�อนให้กองทพัอากาศบรรลุ
วิสัยทัศน์ตามที�กาํหนดได้ ดังนั� น ความเป็นผูน้ําหรือการมีภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงจึงเป็น
คุณลกัษณะประการแรกของบุคลากรกองทพัอากาศ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง(Transformation Leadership : TL) เป็นทฤษฎี
การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ที�มีการเปลี�ยนแนวความคิดไปให้ความสําคญัต่อผูน้าํที�มีวิสัยทศัน์และ
กระตุน้เพื�อส่งเสริมสร้างพลงัจูงใจใหก้บัผูต้าม อีกทั�งกระตุน้ใหผู้ต้ามมีความเป็นผูน้าํ โดยแนวคิดนี�
แตกต่างจากภาวะผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) ที�เป็นลกัษณะเด่นของผูน้าํแบบดั�งเดิม
ของระบบราชการ(นาํชยั  ศุภฤกษช์ยัสกุล, 2550: 45)จากงานวิจยัจาํนวนมากทั�งที�เป็นงานวิจยัเชิง
ประจกัษ์และเชิงทฤษฎีต่างๆ ที�ศึกษาเกี�ยวกบัดา้น ธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ และองค์การที�ไม่
แสวงหาผลกําไรผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงเป็นภาวะผู ้นําที� มี
ประสิทธิภาพมากที�สุด เนื�องจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นการเปลี�ยนกระบวนทศัน์ (Paradigm 
Shift) ไปสู่ความเป็นผูน้าํที�มีวิสัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูง
ใจ (Empowerment) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ํา 
(Mosley, Pictri and Megginson, 1996:412) อีกทั�งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนี� สอดคลอ้งกบั
แนวโนม้การเปลี�ยนแปลงขององคก์ารที�มุ่งไปสู่การจดัโครงสร้างลาํดบัชั�นให้แบนราบลง บุคลากร
ในองคก์ารมองตนเองเป็นเสมือนเพื�อนร่วมงานมากกวา่ที�จะมองวา่เป็นหวัหนา้และลูกนอ้งเช่นแต่
ก่อน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสนบัสนุนความเป็นอิสระและการเปลี�ยนแปลงของผูร่้วมงานจึงทาํ
ใหผู้ต้ามมีความพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้าํดา้นอื�น อาทิ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (Jung, Bass and 
Sosik, 1995: 4)ดงันั�น ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจึงไดรั้บการมองวา่เป็นกระบวนการที�เป็นองคร์วม
และเกี�ยวข้องกับการดําเนินการของผู ้นําในระดับต่างๆภายในหน่วยงานย่อยขององค์การ
(Muchinsky, 1997:373) สอดคลอ้งกบั Bass,  Avollo and Atwater (1996) ไดท้าํการศึกษา
เปรียบเทียบและเสนอโมเดลภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงว่าเป็นกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงานมากที�สุดโดยเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงขึ� นกว่าความพยายามที� 
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คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัที�สูงขึ�น มีศกัยภาพมากขึ�น ทาํให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ขององค์การ อีกทั�งจูงใจให้ผูร่้วมงานมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององคก์ารหรือสังคม  
 จากแนวคิดพื�นฐานของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�กล่าวมาก่อนหน้า ต่อไปผูว้ิจยัจะ
นาํเสนอเนื�อหาของการพฒันาการของแนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดงันี�  

1.  ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) 
การพฒันาแนวคิดเกี�ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ําแนวใหม่ คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ําการ

เปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) ที�ได้มีการกล่าวถึงคือ ทฤษฎีภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงของ เบอร์น ในปี ค.ศ. 1978 และ แบส ในปี 1985 แต่ทฤษฎีที�ไดรั้บการยอมรับวา่เป็น
ทฤษฎีภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิภาพและมีงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งสนบัสนุนมากมาย รวมถึงมีการฝึกอบรม
เพื�อพฒันาภาวะผูน้าํตามทฤษฎี คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ แบส ดงันั�นผูว้ิจยัจึงขอนาํเสนอ
แนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ แบส เท่านั�น 

 Bass (1985) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ําที�มีรายละเอียดมากขึ� น เพื�ออธิบาย
กระบวนการเปลี�ยนสภาพในองคก์าร ซึ� ง Bass ไดนิ้ยามภาวะผูน้าํในแง่ของผลกระทบจากผูน้าํไปสู่
ผูต้าม กล่าวคือ ผูน้าํจะเปลี�ยนสภาพผูต้ามโดยการทาํให้พวกเขาตระหนกัในความสําคญัและคุณค่า
ในผลลพัธ์ของงานมากขึ�น หรือยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม โดยการชักจูงให้ผูต้ามเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าการสนใจตนเอง (Self-Interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี� ทาํให้ผูต้ามมี
ความเชื�อมั�นและเคารพในตวัผูน้าํ และไดรั้บการจูงใจให้ทาํสิ�งต่างๆไดม้ากกวา่ที�คาดหวงัในตอน
แรก Bass เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นมากกวา่ “การมีบารมี” นอกจากนั�น Bass ยงักล่าว
อีกวา่ นอกจาก การมีบารมีแลว้ยงัมีคุณลกัษณะที�สําคญัของภาวะผูก้ารเปลี�ยนแปลง คือ การกระตุน้
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ซึ� งทั�งสามองคป์ระกอบรวม
กับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบที�มีปฏิสัมพนัธ์กัน เพื�อสร้างการเปลี�ยนแปลงให้แก่ผูต้าม 
กระบวนการทั�ง 4 ดา้นหรือ เรียกวา่ “4I” มีความหมายดงันี�   
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์(Idealized Influence or Charisma Leadership: II 
or CL) หมายถึง การที�ผูน้าํประพฤติตนเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสําหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นที�ยก
ยอ่ง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื�อไดร่้วมงาน พนกังานจะ
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนผูน้าํหรืออาจกล่าวไดว้า่พยายามเลียนแบบผูน้าํ สิ�งที�ผูน้าํตอ้งปฏิบติั
เพื�อบรรลุคุณลกัษณะนี�  คือ ผูน้าํตอ้งมีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามผูน้าํจะมีความ 
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สมํ�าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้าํเป็นผูที้�
ไวใ้จไดว้่าจะทาํในสิ�งที�ถูกตอ้ง อีกทั�งจะตอ้งเป็นผูที้�มีศีลธรรม จริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเลี�ยงที�จะ
ใชอ้าํนาจเพื�อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะปฏิบติัตนเพื�อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอื้�นและเพื�อประโยชน์
ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั�งใจ การเชื�อมั�นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมั�นใจ
ของผูต้าม และทาํให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั ผูน้าํแสดง
ความมั�นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ� งเดียวกันเพื�อการบรรลุเป้าหมายที�ต้องการ ผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ที�ขององคก์าร 

2.การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที�ผูน้าํจะ
ประพฤติในทางที�จูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามในองคก์าร โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การ
ใหค้วามหมายและทา้ทายในเรื�องงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมงานให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซึ� งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที�ดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะแสดง
การอุทิศตนหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั  ผูน้าํจะแสดงความเชื�อมั�นและแสดง
ให้เห็นความตั�งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้นอกจากนั�นผูน้าํจะช่วยให้ผูต้าม
มองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื�อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ  ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั� งพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจนี� เกิดขึ�นผา่น
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา ทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาที�ตอ้งเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผู ้
ตามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์

3.การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที�ผูน้าํมีการ
กระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที�เกิดขึ� นในหน่วยงาน ทาํให้ผูต้ามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื�อหาข้อสรุปที�ดีกว่าเดิม เพื�อทาํให้เกิดสิ� งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผูน้ํามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ� มสร้างสรรค์ มีการ
ตั�งสมมติฐาน การเปลี�ยนวธีิการมองปัญหา และเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆดว้ยวถีิทางแนวใหม่มีการ
จูงใจและสนบัสนุนความคิดริเริ�มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการ
ให้กาํลงัใจพนักงานให้พยายามหาทางแก้ไขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให้ผูต้าม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม  แมว้า่สิ�งนั�นจะแตกต่างไปจากความคิด
ของผูน้าํ อีกทั�ง ผูน้าํจะตอ้งทาํให้ผูต้ามรู้สึกวา่ปัญหาที�เกิดขึ�นเป็นสิ�งทา้ทายและเป็นโอกาสที�ดีที�จะ
แกปั้ญหาร่วมกนั  โดยผูน้าํจะสร้างความเชื�อมั�นให้ผูต้ามรู้วา่ปัญหาทุกอย่างมีวิธีการแกไ้ข แมจ้ะมี
อุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือ 
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ร่วมใจในการแกไ้ขปัญหาของผูต้ามทุกคน  โดยที�ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั�งคาํถามต่อค่านิยม
ของตนเอง ความเชื�อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนสําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูต้ามในการที�จะตระหนกั เขา้ใจ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

4.การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง  
การที�ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์เกี�ยวขอ้งกบัผูต้ามในฐานะเป็นผูน้าํที�ใหก้ารดูแลและเอาใจใส่ผูต้ามเป็น
รายบุคคล และทาํให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคญั ผูน้าํจะเป็นโค้ช และที�ปรึกษาของผู ้
ตามแต่ละคน เพื�อการพฒันางาน โดยผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 
เพื�อความสัมฤทธิu และเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามให้สูงขึ�น นอกจากนี�
ผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้
การสนับสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจาํเป็นและความตอ้งการ การ
ประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล อาทิผูต้ามบางคน
ไดรั้บกาํลงัใจมากกวา่ ในขณะที�บางคนไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ ดงันั�นผูน้าํ
ควรคาํนึงถึงตวัตนผูต้ามด้วยไม่ใช่มองผูต้ามเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ดงันั�นผูน้าํจะตอ้งมีการฟัง
อย่างมีประสิทธิภาพ เอาใจเขามาใส่ใจเรา ผูน้ําจะมีการมอบหมายงานเพื�อเป็นเครื�องมือในการ
พฒันาและเปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที�และเรียนรู้สิ�งใหม่ๆที�ทา้ทาย
ความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยให้กา้วหนา้ในงาน
ที�รับผดิชอบหรือไม่ ซึ� งผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่กาํลงัถูกตรวจสอบ 

ป ร ะ เ ด็ น สํ า คัญ ข อ ง ผู ้นํา ก า ร เ ป ลี� ย น แ ป ล ง  คื อ พ ย า ย า ม ที� จ ะ เ พิ� ม อํา น า จ 
(Empowerment) และยกระดบัผูต้าม ในขณะที�ผูน้าํแบบมีบารมีหลายคนพยายามที�จะทาํให้ผูต้าม
อ่อนแอและตอ้งคอยพึ�งพาผูน้าํตลอดไป และสร้างความจงรักภกัดีมากกว่าความผูกพนัในด้าน
แนวคิด สอดคลอ้งกบั Bass (1999:11) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงวา่ การที�ผูน้าํทาํให้ผู ้
ตามอยูเ่หนือกวา่ความสนใจตนเอง ผา่นทางการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 
Charisma) การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูน้าํจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามที�เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิu  (Achievement) การบรรลุ
สัจจการแห่งตน (Self- Actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (Well-Being) ของสังคม องคก์าร และ
ผูอื้�น นอกจากนั�นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีแนวโนม้ที�จะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิต
ของผูต้ามให้สูงขึ�น อาจจะชี� นาํหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมให้
สูงขึ� นด้วย ในขณะที�  เสริมศักดิu  วิสาลาภรณ์(2536:62) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลง โดยทั�วไปมีลกัษณะดงันี�        
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1. เป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงภายในองคก์าร(Change Agent) ซึ� งจะเปลี�ยนองคก์ารที�

ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที�ดีกว่า โดยทาํหน้าที�คลา้ยผูฝึ้กสอนกีฬาให้ไดรั้บชยัชนะและคอย
สร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูต้าม 

2. เป็นคนกลา้และเปิดเผย กล่าวคือ ตอ้งเป็นคนที�ชอบเสี�ยง (Risk Taking) แต่มี
ความสุขมุและมีจุดยนืของตนเอง กลา้เผชิญความทา้ทาย กลา้เปิดเผยความจริง 

3. เชื�อมั�นในคนอื�น ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอาํนาจและสนใจคน
อื�นๆ มีลกัษณะการทาํงานแบบมอบอาํนาจใหค้นอื�นทาํโดยเชื�อวา่ ผูต้ามมีความสามารถ 

4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะชี�นาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่า
ของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื�อบรรลุเป้าหมายที�มีคุณค่า 

5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะนึกถึงสิ�งที�เคยทาํผิดพลาด มา
แกไ้ขและพยายามเรียนรู้สิ�งใหม่ๆเพื�อพฒันาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถที�จะเผชิญกบัความสลบัซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่
แน่นอนความสามารถเผชิญกบัปัญหาที�มีการเปลี�ยนแปลงอยา่งสมํ�าเสมอได ้

7. เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกลสามารถที�
จะนาํความหวงั ความฝันมาทาํใหเ้ป็นความจริงได ้

ในตอนเริ�มตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass (1985) ไดน้าํเสนอ
ภาวะผูน้าํ2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformation Leadership) และ ภาวะผูน้าํการ
แลกเปลี�ยน (Transactional Leadership) ซึ� งมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) คือมีความต่อเนื�องกนั 
กล่าวคือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะมีความต่อเนื�องจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน โดยผูน้าํจะใช้
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเพื�อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ�นต่อเนื�องจากภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลี�ยน ซึ� งเป็นการแลกเปลี�ยนสิ�งที�ตอ้งการระหวา่งกนัเพื�อใหผู้ต้ามปฏิบติัตามภาวะผูน้าํทั�งสอง
ประเภทนี� ผูน้าํคนเดียวกนัอาจใช้ในประสบการณ์ที�แตกต่างกนัในเวลาที�แตกต่างกนั แต่อย่างไรก็
ตาม Bass วินิจฉัยว่า ความเป็นภาวะผู ้นําแบบแลกเปลี�ยนสามารถส่งผลให้การปรับปรุง
ประสิทธิภาพตํ�ากวา่ ส่วนภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะช่วยเพิ�มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั�นที�
สูงกวา่ สาํหรับความแตกต่างของภาวะผูน้าํทั�งสองแบบสามารถสรุปไดด้งัตารางที� 2-1 
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ตารางที� 2-1 ความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
 

ความแตกต่าง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี�ยน ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
คุณลกัษณะ -มุ่ ง ก ร ะ บ ว น ก า ร แ ล ก เ ป ลี� ย น

ความคิดแบบค่อยพฒันาอยู่ภายใต้
โครงการที� เ ป็นการตอบสนอง 
(Reactive) 

-มุ่งความสัมพันธ์ โดยความคิด
เ ป็ นแบ บ เ ป ลี� ย นแป ล ง สิ� น เ ชิ ง
เ กิ ด ขึ� น จ า ก วิ ก ฤ ต ก า ร ณ์ เ ป็ น
ลกัษณะการริเริ�ม (Proactive) 

แรงจูงใจ -รางวลั(ภายนอก) -การเห็นคุณค่า(ภายใน) 
อาํนาจ -ประเพณีปฏิบติั - ความมีบุคลิกพิเศษ 
จุดเน้น -ผลที�ไดรั้บ - วสิัยทศัน์ 
ผู้นํา -เน้นในกิจกรรม ชี� บทบาทชดัเจน 

ตระหนกัในความตอ้งการ จดัการ
แบบวางเฉย 

-เป็นที�ปรึกษา ผูฝึ้กสอนและครูมี
การกระจายอาํนาจให้แต่ละบุคคล 
ใหอ้าํนาจตดัสินใจ เป็นผูน้าํที�ดี ไม่
เ ป็ น ท า ง ก า ร  เ ข้า ถึ ง ไ ด้ ง่ า ย  มี
คุณธรรม 

ผู้ตาม -แ ส ว ง ห า ค ว า ม มั�น ค ง  ค ว า ม
ตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง แยก
องคก์ารออกจากปัจเจกบุคคล 

-ละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพื� อ
องคก์าร ทาํมากกวา่ที�คาดหวงั 

ผลที�ได้ -การทาํงานตามที�คาดหวงั - กา้วกระโดดในการทาํงาน 
ที�มา : Mosley, Pictri and Megginson (1996) 
 
 จากแนวคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดงัที�กล่าวมา สรุปไดว้า่ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมที�ผูน้าํแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงาน 
เป็นกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้ามในองคก์าร โดยการเปลี�ยนสภาพหรือความพยายามของผู ้
ตามให้สูงขึ�นกวา่ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัที�สูงขึ�นและมี
ศกัยภาพมากขึ�น ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่มจูงใจให้เพื�อร่วมงานมอง
ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององค์การหรือสังคม โดยภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงมีตวับ่งชี�  4 ดา้นคือ (1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (TL1) (2) การสร้างแรงบนัดาล
ใจ (TL2) (3) การกระตุน้ทางปัญญา (TL3) และ (4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL4) 
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2.  งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

งานวิจยัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�ผ่านมามกัศึกษาความสัมพนัธ์กบัตวัแปรเชิง
ประสิทธิผลขององค์การต่างๆ เช่น ความพึงพอใจ ผลการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองค์การซึ� ง
ผลการวิจยัส่วนใหญ่บ่งบอกไปในทิศทางเดียวกนัก็คือภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูน้าํจะส่ง
ประสิทธิผลทางบวกต่อตัวแปรต่างๆในตัวของผู ้ตามโดยที�ภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงจะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรผลสูงกว่าภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยน(Pillai, Schreisheim and  
Williams, 1999;  Walumba and Lawler, 2003; นาํชยั  ศุภฤกษช์ยัสกุล, 2550: 65) ในขณะที� Keller 
(1992) ศึกษาระยะยาว (Longitudinal Study) เรื�องภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัผลการปฏิบติังาน
ของกลุ่มโครงการพฒันาและกลุ่มโครงการวิจยั ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็น
ตวัทาํนายที�ดีในเรื�องคุณภาพของโครงการและเงินลงทุน  ผลการศึกษามีความสอดคลอ้งกบั Keller 
(1995) พบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นสาเหตุของการเกิดคุณภาพในโครงการระดบัสูงขึ�น
และมีผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในสถานบนัทหาร อาทิ Yammarino, Spanger and 
Bass (1993:81-102) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัผลการปฏิบติังานแบบสํารวจระยะยาว 
(Longitudinal Investigation) กบักลุ่มตวัอย่างตวัแทนนายทหารเรือสหรัฐ ที�สําเร็จการศึกษาจาก
โรงเรียนนายเรือของสหรัฐ และปฏิบติังานในหน่วยรบบนผิวนํ� าผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานทางทหารไดซึ้� งสอดคลอ้งกบั Dvir (1998) ไดศึ้กษา
ทดลองเรื�อง ผลกระทบของการฝึกอบรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงต่อการพฒันาผูต้ามและผลการ
ปฏิบติังานในกรมทหารราบของกองทพัอิสราเอล (Israel Defense Forces: IDF) ซึ� งการศึกษามี
วตัถุประสงคเ์พื�อทดสอบผลกระทบเชิงสาเหตุของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�ไดจ้ากการฝึกอบรม
อย่างเป็นทางการต่อการพฒันาส่วนบุคคลของผูต้าม และการพฒันาเจตคติของผูน้าํผลการศึกษา
พบว่า หลังจากการฝึกอบรมภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลง ผูน้ําในกลุ่มทดลองมีภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงมากกวา่ในกลุ่มควบคุม และยงัพบอีกวา่ ผูน้าํในกลุ่มทดลองมีผลกระทบทางบวกต่อผู ้
ตามโดยตรง  

งานวิจยัเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานอาทิ Tsung-HsienKuo, Li-An Ho, Ya-jung Wu and Chien-Ting Lin (2010)ศึกษาพบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีผลกระทบทางออ้มต่อผลลพัธ์เชิงความคิดเห็นและทศันคติที�ดีต่อการ
ปฏิบติังาน (Attitudinal Outcome: AO) สอดคลอ้งกบั Dvir, Eden, Avolioand Shamir (����) ศึกษา
และพบวา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะเป็นผูที้�มีความเชื�อมั�นใน
ตนเองและใชแ้นวทางที�อิสระในการทาํงานมากกวา่เพื�อนร่วมงานที�ทาํงานอยา่งถูกควบคุม 
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สรุปจากงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งไดรั้บการยนืยนัสนบัสนุนจากผลการวิจยัจาํนวนมากวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์หรือสามารถทาํนายตวัแปรต่างๆ เช่น ประสิทธิภาพการ
ทาํงาน หรือ ผลการปฏิบติังานของผูน้าํหรือผูต้าม รวมทั�งผลการปฏิบติังานโดยรวมของกลุ่มหรือ
องค์การได้ อีกทั�งภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงเป็นภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุ
เป้าหมายที�สูงขึ�นมากกวา่ภาวะผูน้าํแบบอื�นๆ นอกจากนั�นยงัมีงานวจิยัเชิงทดลองและโปรแกรมการ
ฝึกอบรมต่างๆยนืยนัวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสามารถฝึกอบรมได ้ดงันั�น ผูว้ิจยัมีความคิดเห็น
วา่ กองทพัอากาศควรให้ความสําคญัต่อการนาํเอาแนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป  

N.  เหตุผลที�กองทพัอากาศควรนําภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงมาประยุกต์ใช้ 
ในปัจจุบนัแนวโนม้ของโลกอยูใ่นยุคของการเปลี�ยนแปลงและการแข่งขนัที�นบัวนั

จะทวคีวามรุนแรงมากยิ�งขึ�นและในฐานะที�กองทพัอากาศเป็นส่วนหนึ�งของสังคมจึงหลีกเลี�ยงไม่ได้
ที�จะไดรั้บผลกระทบจากการเปลี�ยนแปลงและการแข่งขนัอยา่งรุนแรงเช่นเดียวกนั การที�จะบรรลุ
ภารกิจหลกัดา้นความมั�นคงของกองทพัอากาศ โดยเฉพาะอยา่งยิ�งในดา้นการป้องกนัประเทศและ
ดา้นการพฒันาประเทศ จาํเป็นที�จะตอ้งพฒันาบุคลากรในกองทพัอากาศให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติหน้าที� ในภารกิจการรบและภารกิจที� มิใช่การรบ อีกทั� งการบริหารจัดการภายใน
กองทัพอากาศจะต้องมีประสิทธิภาพ จากที�กล่าวมาทั� งหมด สิ� งสําคัญประการหนึ� ง  คือ 
กองทพัอากาศจะตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความเป็นผูน้าํที�พร้อมจะรับมือกบัภาวะการเปลี�ยนแปลง
ทั�งหลายได ้ในคุณสมบติัของผูน้าํที�เหมาะสมกบักองทพัอากาศ แนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมี
ความสอดคล้อง เนื�องจากภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงเป็นคุณลักษณะของผูน้าํที�มีอุดมการณ์ มี
วิสัยทัศน์ เป็นแบบอย่างที� ดีให้ผูต้ามมีการยอมรับ เชื�อมั�น ศรัทธา และภาคภูมิใจในตัวผู ้นํา 
(Idealized Influence) ผูน้าํจะเห็นคุณค่าและศกัยภาพของผูร่้วมงานจึงมีการมอบหมายงาน มีการ
กระจายอาํนาจ ตลอดทั�งพยายามพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที�และให้โอกาสผูต้ามได้เรียนรู้สิ� งใหม่ๆที�ท้าทายความสามารถ 
(Individualized Consideration) ผูน้าํมีการจูงใจให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน เห็นความหมายและ
คุณค่าของงาน (Inspirational Motivation) และผูน้าํจะชกันาํให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความ
สนใจของตนเองไปสู่อุดมการณ์เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิu  (Achievement) การบรรลุสัจจการแห่งตน 
(Self-Actualization) และความเป็นอยูที่�ดี (Well-Being) ทั�งของตนเอง ผูอื้�น ของกองทพัอากาศและ
ของสังคมไทยนอกจากนั�นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงัเชื�อมโยงความสัมพนัธ์ของบุคลากร 
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ในหน่วยงานและทุกคนมีโอกาสแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงภายในหน่วยงานของตนเองและ
ถ่ายทอดการเปลี�ยนแปลงไปสู่สังคมอื�นๆที�มีความสัมพนัธ์  

จากนโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศปี พ.ศ. 2557 คือ นโยบายทั�วไปดา้นที� 3ไดแ้ก่ 
“ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัตอ้งมีความสามารถในการเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและเป็นแบบอยา่งที�ดี
ในการปกครองบงัคบับญัชาตามหลกัธรรมาภิบาล ที�ครอบคลุมในประเด็น หลกันิติธรรม หลกั
คุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า 
รวมทั�งปลูกฝั�งความรักสามคัคี มีวินัย ศรัทธาและความเสียสละให้เกิดขึ� นกบักาํลังทุกหมู่เหล่า 
ควบคู่ไปกบัการจรรโลงและรักษาไวซึ้� งวฒันธรรมองคก์ารของกองทพัอากาศ” 

ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัในกองทพัอากาศยงัไม่มีการศึกษาวา่
เป็นภาวะผูน้ําลักษณะใด แต่จากวรรณกรรมพบว่า สังคมที�มีระบบอาํนาจตามหลักเหตุผลของ
กฎหมายและสังคมที�มีระบบอาํนาจตามบารมีเช่นระบบราชการ มกัจะมีลกัษณะภาวะความเป็นผูน้าํ
แบบมีบารมี(Charismatic Leadership) หรือ ภาวะความเป็นผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (Tranactional 
Leadership) แต่จากวรรณกรรมที�ผา่นมา สรุปจากทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งแสดงวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง เป็นภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายที�สูงขึ�นมากกวา่ภาวะ
ผูน้ําแบบอื�นๆ (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2543:34) ดังนั�นผูว้ิจยัจึงสนับสนุนให้กองทพัอากาศได้นํา
แนวคิด ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มาปรับใชใ้นกระบวนการดาํเนินงาน โดยทุกหน่วยงานรวมถึง
บุคลากรที�ระดบัชั�น ตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนัเพื�อสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ที�วา่ “กองทัพอากาศชันนาํ
ในภูมิภาค (One of the best air force in ASEAN)”  

4  คุณลกัษณะผู้นําทางการทหาร 
ในการวิจัยครั� งนี� ผู ้วิจ ัยได้ทําการค้นคว้าคุณลักษณะผู ้นําทางการทหารที�ได้มี

นายทหารชั�นผูใ้หญ่และหน่วยงานทหารไดก้าํหนดคุณลกัษณะผูน้าํทางทหารไวห้ลากหลายโดย
เลือกเฉพาะที�เกี�ยวขอ้งกบังานวจิยัครั� งนี�ดงันี�  

ศิริทิวะพนัธ์ (2540) ได้กล่าวถึงคุณลกัษณะผูน้าํทางทหารไวว้่าผูบ้งัคบัหน่วย
จะตอ้งมีคุณลกัษณะประจาํตวัดงัต่อไปนี�  

1.มีจิตใจเขม้แขง็และมีความเขา้ใจลึกซึ� ง 
2. มีความสามารถในการพิจารณาเรื�องต่างๆ อยา่งมีเหตุผล 
3. มีความสนใจในวชิาความรู้อยา่งกวา้งขวาง 
4. มีความสามารถในการจดัระบบ 
5. มีความรับผดิชอบ 
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6. มีนิสัยรุกรบและอ่อนตวั 
7. มีธรรมชาติเกื�อกลูในการเป็นผูบ้งัคบัหน่วย 
8. มีความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ 
9. สามารถเปรียบเทียบขอ้ดีและขอ้เสียแลว้ตกลงใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
10. มีความกลา้หาญและความสามารถในการปฏิบติัตามคาํสั�งอยา่งถูกตอ้งทนัที 
11. กลา้คดัคา้นแนวคิดดั�งเดิมเมื�อมีความจาํเป็นบงัคบั 
12. กลา้แสดงทศันะต่อหนา้ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน 
13. ริเริ�ม และปรับปรุงยุทธวิธีอย่างกลา้หาญเมื�อมีความจาํเป็นเพื�อให้บรรลุภารกิจ

ตอ้งรู้วา่สถานการณ์ใดจาํเป็นตอ้งถอนตวัหรือตอ้งทาํลายขา้ศึกและตอ้งปรับยทุธวธีิโดยไม่รีรอ 
14. มีความรอบรู้ มีทศันะและความสนใจอยา่งกวา้งขวาง 
15. ตอ้งยดึมั�นในคุณธรรมอยา่งมั�นคง ตอ้งถือวา่ตาํแหน่ง ฐานะ ยศ และสังกดัมิได้

สิ�งแสดงถึงความโกเ้ก๋หรือใชเ้ป็นเครื�องมือในการแสวงหาสิทธิสิทธิพิเศษใดๆตอ้งระลึกเสมอวา่สิ�ง
เหล่านั�นเป็นเพียงสิ�งประกอบที�จาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานเท่านั�น 

16. ตอ้งมีความจริงใจและซื�อสัตยต่์อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน 
17.ตอ้งดาํรงตนเป็นตวัอยา่งของความเป็นผูมี้ลกัษณะมกันอ้ยไม่ฟุ้งซ่านไม่แสวง 
ในขณะที� ชาคริต มานพ (2550: 24) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะผูน้าํทางการทหารไวว้า่ 

ผูน้าํทางการทหารอาชีพตอ้งมีคุณสมบติัดงัต่อไปนี�  คือ ตอ้งเสียสละ ตอ้งเป็นผูมี้ความรู้และความ
ชาํนาญในวชิาชีพ ตอ้งมีความรับผิดชอบ ตอ้งมีระเบียบวินยั ตอ้งมีความสามารถในการตดัสินใจ มี
ความกลา้หาญ และมีไหวพริบเฉลียวฉลาดริเริ�มสร้างสรรค ์

วชัระฤทธาคนี (2546 อา้งถึงใน ชาคริต มานพ, 2550) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะผูน้าํ
ทางทหารไวว้่าในสภาวะสงครามนั�นผูน้าํทางการทหารทุกระดบัชั�นตอ้งมีความรับผิดชอบสูงมาก  
2ประการคือความรับผิดชอบต่อความเป็นตายของกองทัพและประเทศชาติตลอดจนความ
รับผิดชอบต่อชีวิตทหารทุกคนที�ทนแทนไดย้ากนอกจากนี� ยงัไดพู้ดถึงคุณลกัษณะผูน้าํกองทพัที�มี
การวิเคราะห์มามากมายตั�งแต่สมยัโบราณและยงัมีการพฒันาให้สมบูรณ์อยู่ตลอดเวลาเพื�อให้
สอดคลอ้งกบัสภาพสังคมและสิ�งแวดลอ้มทั�งปวงวา่ประกอบดว้ย 

1.ความมีความยติุธรรมเพราะถา้ขาดคุณธรรมแลว้เสาหลกัของกาํลงัพลก็พงัทลาย 
2.ความภกัดีหมายถึงความภกัดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน 
3.การอุทิศตนใหก้บัหน่วยงานกองทพัและประเทศชาติดว้ยความจริงใจ 
4.การตดัสินใจดว้ยความมั�นใจทนัใจไม่รีรอและมีสติมั�นคง 
5.ความไม่เห็นแก่ตวัสาํแดงไดด้ว้ยความเสียสละเพื�อใหส่้วนรวมไดป้ระโยชน์ 
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จากการทบทวนวรรณในหวัขอ้นี�  สรุปไดว้า่ ผูน้าํทหาร หมายถึง ผูน้าํที�มีวิสัยทศัน์

สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติัตามคาํสั�งได้อย่างฉับไว เป็นผูน้าํที�พร้อมจะเสียสละเพื�อ
ประโยชน์ส่วนรวม มีการตดัสินใจเด็ดขาดไม่ลงัเล พร้อมที�จะเผชิญกบัปัญญาอย่างกลา้หาญเด็ด
เดี�ยว ซึ� งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความคลา้ยคลึงกบัผูน้าํทางทหาร ดงัตารางที� 2-2 

ตารางที� 2-2  เปรียบเทียบผูน้าํทางทหารกบัผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
 

ผู้นําทางทหาร 
 

ผู้นําการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ 
Bass (1985) 

เป็นผูน้าํที�มีวสิัยทศัน์เด็ดขาดกลา้ตดัสินใจ มี
ความยติุธรรมอุทิศตนใหก้บัหน่วยงานอยา่งเตม็
ความสามารถใจกวา้งและโอบออ้มอารี 
สามารถโนม้นา้วให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั 
ตามคาํสั�งไดอ้ยา่งเด็ดขาดเพื�อบรรลุเป้าหมาย 
ร่วมกนั 

รักความยุติธรรมรักความเสมอภาคแลกเปลี�ยน
ผลประโยชน์ซึ� งกนัและกนัอุทิศตนเพื�อองค์การ
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตนโอบออ้มอารีสามารถ
ใหค้าํปรึกษาหรือเป็นพี�เลี�ยงได ้

 
จากตารางที� 2-2 จะพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass (1985) มี

ความคล้ายคลึงสอดคล้องกับภาวะผู ้นําทางทหารดังนั� นผู ้วิจ ัยได้ใช้แนวคิดภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลงของ Bass (1985) ซึ� งประกอบดว้ย4องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เนื�องจากมี
องค์ประกอบที�ชัดเจน มีความครอบคลุม และมีความเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบนัซึ� ง
เปลี�ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และลกัษณะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงัมีความคลา้ยคลึงกบัผูน้าํทางการ
ทหารซึ� งมีลกัษณะการทาํงานเชิงรุก สอดคลอ้งกบัภาวการณ์ปฏิบติังานของกองทพัอากาศซึ� งการ
บริหารงานคาํนึงถึงประสิทธิภาพโดยใชท้รัพยากรอย่างประหยดัคุม้ค่า จึงเน้นการเสริมสร้างพลงั
อาํนาจแก่ผูป้ฏิบติังาน และนาํศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานมาใช้อย่างสูงสุด รวมทั�งกระตุน้จูงใจให้
ประสานความร่วมมือในการปฏิบติังาน ให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบายขององคก์าร สอดคลอ้งกบั 
Bass (1985) ที�กล่าววา่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะเป็นผูที้�โนม้นา้วจูงใจ ผูป้ฏิบติังานให้ทาํในสิ�งต่าง ๆ 
ไดม้ากกวา่ที�คิด สามารถเพิ�มผลผลิตให้องคก์ารและสร้างความพึงพอใจให้กบัผูต้ามได ้นอกจากนี�
การรวมองคป์ระกอบดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์เขา้กบัแนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ดงักล่าว จะช่วยส่งเสริมให้ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากขึ�น การเสริมแรง
ทางบวก 
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ทางบวกโดยให้รางวลัตามสถานการณ์ จะช่วยจูงใจผูป้ฏิบติังานให้มุ่งมั�นพฒันาตนเองให้อยู่ใน
ระดบัที�มุ่งหวงั และมีผลการปฏิบติังานสูงขึ�น 

การพฒันาสมมตฐิานและโมเดลการวจิยั 

ในหวัขอ้ที�ผา่นมาผูว้จิยัไดน้าํเสนอวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ไปแลว้ สําหรับหัวขอ้ต่อไปนี� ผูว้ิจยัจะนาํเสนอวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัการพฒันาสมมติฐานการ
วิจยั ซึ� งจะแสดงให้เห็นว่าผลการวิจยัที�ผ่านมานั�น ตวัแปรที�นาํมาศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
อยา่งไร และผลที�ไดจ้ากเนื�อหาส่วนนี�จะเป็นที�มาของกรอบแนวคิดในการวจิยัต่อไปดว้ย 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองค์การและภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง แม้จะมีมาช้านาน อีกทั�งมี
การศึกษามาแลว้ในต่างประเทศโดยเฉพาะองค์การธุรกิจ แต่ก็ยงัเป็นประเด็นปัญหาที�นกัวิจยัใน
ปัจจุบนัยงัคงศึกษาคน้ควา้กนัอยูท่ ั�วโลก และ การศึกษาครั� งนี�ผูว้ิจยัมุ่งไปที�ประชากรเป้าหมายพิเศษ
ที�ยงัมีการศึกษาไม่มากนกัในกองทพัอากาศ ดงันั�นขอ้คน้พบไม่วา่จะเป็นอยา่งไรก็จะเป็นประโยชน์
ต่อการพฒันาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของกองทพัอากาศรวมทั�งต่อวงการวชิาการโดยทั�วไป 

1. แรงจูงใจในการปฏบัิติงานกบัความพงึพอใจในการปฏบัิติงาน 
ในทางวชิาการการพฒันาองคก์ารเป็นที�ทราบกนัวา่ในการพฒันาประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานจาํเป็นอย่างยิ�งตอ้งทาํให้พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและมี
แรงจูงใจในการทาํงานเพื�อสร้างความผกูพนักบัองคก์าร แต่การพฒันาดงักล่าวจะเกิดขึ�นไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งศึกษาวิจยัเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานดว้ย 

 กอ้งเกียรติ บูรณศรี (2556: 87) ศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพล
ทางบวกมีขนาดปานกลาง (0.48) ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึ� งสอดคลอ้งกบั ปัทมาสมี
ครองธรรม (2548:10) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นตวัแปรดา้นจิตวทิยาของการปฏิบติังานที�เป็นพลงัปัจจยั
ภายในและภายนอกที�ผลักดันให้เกิดผลดีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยแรงจูงใจทั�ง
ภายในและภายนอกการทาํงานสามารถอธิบายความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 41 แสดง
วา่แรงจูงใจมีอิทธิพลระดบัปานกลางต่อความพึงพอใจ ดงันั�นหากตอ้งการให้พนกังานมีความพึง
พอใจในการปฏิบติังานในระดบัที�สูงขึ�น ควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานก่อนโดยขอ้คน้พบ
ของทั�งสองท่านได้สนับสนุนยืนยนังานวิจยัของAmbrose and Kukil (1999) ได้ศึกษา พบว่า 
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แรงจูงใจเป็นสิ�งที�กระตุน้สร้างใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดดี้ที�สุดและไม่วา่จะเป็นแรงจูงใจภายในหรือ
แรงจูงใจภายนอกต่างก็มีผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ความพึงพอใจของพนกังาน และการคงอยู่
ของพนกังาน 

Eskildsen and Dahlgard (2000) ผูที้�ให้ความสนใจเกี�ยวกบัการบริหารจดัการคุณภาพ
โดยรวม ไดส้ร้างแบบจาํลองเชิงสาเหตุเกี�ยวกบัความพึงพอใจของพนกังาน ไดชี้� ให้เห็นวา่พนกังาน
ว่า ในปัจจุบนัผูบ้ริหารองค์การได้ให้ความสนใจเกี�ยวกบัการจดัการคุณภาพโดยรวมไปสู่การให้
ความสนใจกบัความเป็นเลิศทางธุรกิจ เพราะคิดวา่สิ�งที�เป็นแก่นสาระสําคญัของความเป็นเลิศ คือ 
พนักงาน เพราะเป็นผูข้บัเคลื�อนความเป็นเลิศ ดังนั� นองค์การธุรกิจหรือองค์การอื�นๆ ควรให้
ความสาํคญัในเรื�องการสร้างแรงจูงใจเพื�อสร้างความพึงพอใจในการทาํงานก่อนเป็นลาํดบัตน้ๆ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที�กล่าวมานั�น  จึงคาดว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
แนวโน้มที�จะมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐาน
การวจิยัขอ้แรก ดงัต่อไปนี�  

 
H1 :  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 

2. แรงจูงใจในการปฏบัิติงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
จากการศึกษาที�ผา่นมาพบวา่ แรงจูงใจในงาน (Work Motivation) เป็นปัจจยัหนึ�งที�

มีผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากร จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งพบว่า
บุคคลที�มีแรงจูงใจในงานสูงโดยมากมกัมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงตามไปดว้ย (กอ้งเกียรติ บูรณศรี
, 2556: 90) ผลการวิจยันี�สอดคลอ้งกบั วรากร ทรัพยว์ิระปกรณ์ และ ทรงวุฒิ อยูเ่อี�ยม (2551: 71) ที�
ศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานของอาสาสมคัรสาธารณสุข โดยเฉพาะ
แรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพทางสังคม แสดงให้เห็น
ว่าถ้าอาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจดา้นสัมพนัธภาพทางสังคมเกิดขึ�น ก็มีแนวโน้มที�จะเกิด
ความผกูพนัในงานเพิ�มขึ�นและไม่ตอ้งการเปลี�ยนงานใหม่เช่นกนั  

งานวิจยัที�ศึกษาเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความ
ผูกพนัในองค์การยงัมีการศึกษามาอย่างต่อเนื�องและมีการศึกษาหลากหลายกลุ่มประชากร เช่น 
การศึกษาของ Richard and Emeka (2009) ไดศึ้กษาประชากรในอุตสาหกรรมอาหารของประเทศ
ไนจีเรีย โดยแบ่งประชากรออกเป็น 3 กลุ่ม คือ พนักงานปฏิบติัการ ผูบ้ริหารระดับกลาง และ
ผูบ้ริหารระดับสูง ผลการวิจยัที�สาํคญัพบว่า พนักงานปฏิบติัการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ในระดบัไม่สูงมากนักและเป็นพนักงานกลุ่มใหญ่ในองค์การ ทั�งนี� เนื�องจากพนักงานปฏิบติัการ
ได้รับเงินเดือนรวมถึงค่าล่วงเวลาไม่มากนัก และส่วนใหญ่เห็นว่าไม่ได้รับโอกาสในการเลื�อน
ตาํแหน่ง พนกังานจะเปลี�ยนงานหรือเขา้-ออกงานบ่อยครั� ง จากผลการวิจยันี� แสดงวา่ ถา้พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยจะทาํให้ไม่เกิดความผกูพนัต่อองค์การ ผลการปฏิบติังานไม่เป็นที�
พึงพอใจของผูบ้ริหารระดบัสูง ซึ� งสอดคลอ้งกบั Crispen, Michael, and Tendai (2011) ที�ศึกษา
พนักงานในองค์การธุรกิจการเงิน (ธนาคาร) จาํนวน 121 คนพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความผกูพนัในองคก์ารและรูปแบบของภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกแต่อยูใ่นระดบัไม่สูงมาก
ทั�งนี� อาจเนื�องมาจากรูปแบบภาวะผูน้าํที�นาํมาศึกษามีทั�ง ภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยนและภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงซึ�งอาจส่งผลใหข้นาดความสัมพนัธ์แตกต่างไปจากความเป็นจริง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที�กล่าวมานั�น จึงคาดว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
แนวโนม้ที�จะมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐานการวิจยัขอ้
สอง ดงัต่อไปนี�  

 
H2 :  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

3. แรงจูงใจในการปฏบัิติงานกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
จากการศึกษาของ John (2005) ไดร้วบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารในองคก์ารทั�งภาค

ธุรกิจสถาบนัการศึกษา และหน่วยงานราชการ จาํนวน 186 คน เพื�อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และภาวะผูน้าํแบบต่างๆ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยน (Transactional 
Leadership) ภาวะผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
(Transformation Leadership)  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรที�มีอิทธิพลโดยตรง
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ  มีขนาดค่อนขา้งตํ�า-ปานกลางต่อภาวะผูน้าํทั�ง 3 แบบ โดยที�แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยนและภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสูงกว่า
ภาวะผูน้ําแบบมีบารมี แสดงให้เห็นว่า ถ้าองค์การต้องการสร้างให้บุคลากรมีภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงจะตอ้งให้ความสําคญักบัการสร้างให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานก่อน ซึ� ง
แรงจูงใจนั�น John แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจจากภายในและภายนอกองค์การ ผล
การศึกษานี�  สอดคลอ้งกบัชาคริตมานพ (2550) ศึกษาและพบวา่ ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของนกัเรียนเตรียมทหารไดรั้บอิทธิพลโดยตรงและโดยออ้มจากตวัแปรแรงจูงใจซึ� งวดัไดจ้ากตวั
แปรสังเกตได้คือความพึงพอใจในการทาํงานความต้องการทาํงานให้เสร็จสมบูรณ์และความ 



 

 

�� 

ตอ้งการการแข่งขนัซึ� ง Winter (2002) ไดเ้ปรียบเทียบแรงจูงใจวา่เป็นเหมือนไฟที�ใชใ้นการหุงตม้ผู ้
ที�ใชต้อ้งดูแลใหร้ะดบัไฟมีอุณหภูมิที�พอเหมาะเพื�อการหุงตม้หรือแค่เพียงอุ่นอาหารเพราะถา้ปล่อย
ให้ไฟแรงเกินไปไฟนั�นอาจไหมบ้า้นของผูใ้ช้ไดไ้ฟจึงเปรียบเหมือนแรงจูงใจในตวัผูน้าํที�ผูน้าํตอ้ง
ใชใ้ห้เป็นเพราะเป็นพลงัภายในการขบัเคลื�อนให้ผูน้าํประสบความสําเร็จหรืออาจเผาผลาญตวัผูน้าํ
ให้ลม้เหลวไดแ้ละงานวิจยัดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของสุทธิจนัทร์มั�งคั�ง (2554) ซึ� ง
พบว่าภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติเนื�องจาก
แรงจูงใจเป็นสิ�งสาํคญัอนัดบัแรกที�ทาํให้นกัเรียนมธัยมเลือกเขา้มาสู่องคก์ารทหารตาํรวจถึงแมจ้ะรู้
ว่าเป็นองค์การที�มีกฎระเบียบค่อนข้างเคร่งครัดและนักเรียนต้องเสียสละความสุขส่วนตัวได้
พิจารณาไดจ้ากตวัแปรยอ่ยความพอใจในงานซึ� งมีอิทธิพลค่อนขา้งสูงดงันั�นเมื�อระบบปลูกฝังให้มี
การแข่งขนัการทาํงานให้เสร็จสมบูรณ์อยา่งรวดเร็วย่อมเป็นพื�นฐานนาํไปสู่ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
นั�นเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที�กล่าวมานั�น  จึงคาดว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
แนวโนม้ที�จะมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐานการวิจยั
ขอ้สาม ดงัต่อไปนี�  

 
H3 :  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 

 

4. ความพงึพอใจในการปฏบัิติงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัหนึ� งที�ช่วยพนักงานมีความผูกพนัต่อ

องค์การให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จ พนกังานที�มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานย่อมมี
ประสิทธิผลในตนมากกวา่ผูที้�ขาดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จากผลการวิจยัของ กอ้งเกียรติ 
บูรณศรี (2556) ศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ ทอ. มีอิทธิพล
โดยตรงต่อความผกูพนัขององคก์ร  

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นสิ�งที�สําคญั 
ดงันั�น หากพนักงานในองค์การขาดความพึงพอใจในการปฏิบติังานแล้วมกัจะนําไปสู่สภาวะ
ซึมเศร้าและยงัส่งผลให้มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง (Moser,1997)ทั�งนี� อาจจะเนื�องมาจาก 
เมื�อพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแล้ว พนักงานมีแนวโน้มที�จะให้ความสําคญักับ
ภาระหนา้ที� มีความสุขที�ไดท้าํงานใหแ้ก่องคก์าร มีงานวิจยัเชิงประจกัษจ์าํนวนมากไดแ้สดงให้เห็น
วา่ เมื�อพนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ พวกเขาเหล่านั�นจะรักและมีความผกูพนักบั
งานที�ทาํ ผกูพนักบัเพื�อนร่วมงาน รวมทั�งผูเ้กี�ยวขอ้งกบังานซึ�งสอดคลอ้งกบั ปัทมาส  มีครองธรรม  
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(2548) ศึกษาพบวา่ หากขา้ราชการในสํานกัราชวงัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ยอ่มส่งผล
ใหข้า้ราชการมีความรัก ความผกูพนัต่อสาํนกังานพระราชวงั  

จากการทบทวนวรรณกรรมที�กล่าวมานั� น  จึงคาดว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีแนวโนม้ที�จะมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐาน
การวจิยัขอ้สี�  ดงัต่อไปนี�  

 
H4 :  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

5. ความพงึพอใจในการปฏบัิติงานกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า  ตัวแปรภาวะผู ้นําการเปลี� ยนแปลงมี

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อาทิ Koh (1991) ไดศึ้กษาและ
ทดสอบสมมติฐานเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในประเทศสิงคโ์ปร์ โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็น
ผูบ้ริหารและอาจารยจ์ากโรงเรียนมธัยมศึกษาในสิงคโปร์จาํนวน 90 แห่ง พบว่า ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงและภาวะผูน้ําการแลกเปลี�ยนมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจ ความผูกพนักับ
องคก์ารและผลการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ หรือ งานวิจยัทางดา้นสาธารณสุข 
การพยายบาล มีการศึกษาเรื�องนี� เช่นกนั เช่น ธนิตาฉิมวงษ(์2539) ศึกษาภาวะผูน้าํของหวัหน้าหอ
ผูป่้วยกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทั�วไปใน
ภาคตะวนัออกสังกดักระทรวงสาธารณสุขผลปรากฏว่าภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและภาวะผูน้าํ
การแลกเปลี�ยนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติสอดคลอ้ง
กบั วรรณดีชูกาล (2540) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูอ้าํนวยการ
วทิยาลยัพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุขกบัความพึงพอใจในงานปัจจยัส่วนบุคคลและความยึด
มั�นผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาลผลปรากฏวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูอ้าํนวยการมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานและความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล 

แต่อย่างไรก็ตาม ก้องเกียรติ บูรณศรี (2556) ศึกษาพบข้อสรุปที�น่าสนใจ คือ       
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยา่งไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดับ 0.05 และความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางออ้มโดยส่งผ่านความ
ผูกพนัต่อองค์การแล้วจึงส่งผ่านไปยงัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงแต่อิทธิพลดังกล่าวมีขนาดตํ�า
เท่ากบั 0.13 อธิบายไดว้า่ แมว้า่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้าํ 

 



 

 

�� 
 

การเปลี�ยนแปลง แต่ถา้นายทหารอากาศมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัที�สูงขึ�นแลว้จะ
ส่งผลให้นายทหารอากาศเกิดความผูกพนัต่อองค์การ ซึ� งความผูกพนัต่อองค์การนี� ส่งผลกระทบ
หรือมีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเช่นกนัอยา่งไรก็ตามควรมีการศึกษาเพื�อยืนยนั
ขอ้คน้พบนี� ต่อไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมที�กล่าวมานั� น  จึงคาดว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีแนวโน้มที�จะมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลง ดังนั� น ผู ้วิจ ัยจึง
ตั�งสมมติฐานการวจิยัขอ้หก ดงัต่อไปนี�  

 
H5 :  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 

 

6. ความผูกพนัต่อองค์การกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ชาคริตมานพ (2550) ศึกษาและพบว่า ตวัแปรภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงของ
นกัเรียนเตรียมทหารไดรั้บอิทธิพลโดยตรงจากตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารซึ� งวดัไดจ้ากตวัแปร
สังเกตได้คือความผูกพนัด้านจิตใจความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การและความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิ�งที�มีความสาํคญัเป็นอยา่งยิ�งต่อองคก์ารทหารตาํรวจเพราะ
องค์การทหารตาํรวจเป็นองค์การเฉพาะผูที้�จะเข้ามาอยู่ต้องเป็นผูที้� อุทิศความสุขส่วนตวัเพื�อ
ส่วนรวมตอ้งมีความเป็นนํ� าหนึ� งใจเดียวกนัและเป็นระบบที�มีสายบงัคบับญัชาที�เขม้แข็งมีระบบ
อาวโุสสอดคลอ้งกบั Steers and Porter (1991)ใหค้วามเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติังานที�แสดงตนเป็นหนึ� งเดียวกบัองค์การมีค่านิยมที�กลมกลืนกบัสมาชิกองค์การคน
อื�นๆและเต็มใจที�จะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื�อปฏิบติัภารกิจขององคก์ารซึ� งความรู้สึกดงักล่าว
ทาํให้เกิดภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงและสอดคล้องกับ วรรณดีชูกาล (2540) ซึ� งได้ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
วทิยาลยัพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุขโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน382คนพบวา่ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงของผูอ้าํนวยการมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมั�นผกูพนักบัองคก์าร 

จากการทบทวนวรรณกรรมที�กล่าวมานั�น  จึงคาดว่า ความผูกพนัต่อองค์การมี
แนวโนม้ที�จะมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐานการวิจยั
ขอ้หก ดงัต่อไปนี�  

H6 :  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
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จากการทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัการพฒันาสมมติฐานที�ไดส้รุปมาแลว้ ผูว้ิจยั
ไดก้รอบแนวคิดหลกัวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดงัเสนอในแผนภาพที� 2-1            
ซึ� งสามารถตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยัครั� งนี� ไดร้ายละเอียดของโมเดลของกรอบแนวคิดในการ
วจิยัประกอบดว้ย ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งวดัไดจ้ากตวับ่งชี�  4 ตวั ดงันี�  1.การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ 2.การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.การกระตุน้ทางปัญญา และ 4.การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงได้รับอิทธิพลจาก ตวัแปร 3 ตวั ซึ� งเรียกว่าเป็น บุพ
ปัจจยัของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ประกอบดว้ย ตวัแปรแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ� งวดัไดจ้าก
ตวับ่งชี�  2 ตวั คือ 1. แรงจูงใจภายในและ 2.แรงจูงใจภายนอก ตวัแปรต่อมาไดแ้ก่ ตวัแปรความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ซึ� งวดัไดจ้ากตวับ่งชี�  2 ตวั คือ 1. ความพึงพอใจภายในงานและ 
2.ความพึงพอใจภายนอกงาน  ส่วนตวัแปรสุดทา้ย คือ ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ซึ� งวดัไดจ้าก
ตวับ่งชี�  3 ตวั ได้แก่ 1.องค์ประกอบด้านจิตใจ2.องค์ประกอบด้านการคงอยู่กับองค์การและ               
3.องคป์ระกอบดา้นบรรทดัฐาน  

 

แผนภาพที� 2-1  โมเดลการวิจยั 

 

 
 
 



 

 

บทที� 3 
วธีิดาํเนินการวจัิย 

 
 การวิจยัครั� งนี� เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยศึกษาหาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal 
Relationship)  มีวตัถุประสงค์ 2 ขอ้ ไดแ้ก่  1.เพื<อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองค์การ และภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง ของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ  2. เพื<อเสนอปัจจยัที<มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศผูว้ิจยัไดแ้บ่งการนาํเสนอในส่วนนี� ออกเป็น 4 หัวขอ้ไดแ้ก่ หัวขอ้แรก การกาํหนด
ประชากร หัวขอ้ที<สอง เครื<องมือที<ใช้ในการวิจยัหัวข้อที<สามวิธีการรวบรวมขอ้มูลและ หัวข้อ
สุดทา้ยการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี�  

ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรที<ใชก้ารศึกษาครั� งนี� มีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ระดบับุคคล โดย
สืบคน้ขอ้มูลจาก นายทหารชั�นสัญญาบตัรที<ปฏิบติังานในกองทพัอากาศจาํนวน 10,292คน (กรม
กาํลงัพลทหารอากาศ, 2557) โดยมีเหตุผลในการเลือกศึกษาประชากรกลุ่มดงักล่าว เนื<องจาก 
นายทหารสัญญาบตัรมีโอกาสแสดงภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงได้มาก โดยเป็นผูข้บัเคลื<อนและ
ผูป้ฏิบติังานเพื<อให้เกิดผลงานที<มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั�งสามารถรับรู้ขอ้มูลเชิง
ประจกัษเ์กี<ยวกบัการปฏิบติัในภาพรวมของหน่วยงานตน้สังกดัเช่น แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการ
ทาํงาน ความผกูพนัต่อหน่วยงาน ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง  
 ตวัอย่างที<ใชใ้นการวิจยัครั� งนี� ไดม้าโดยการคดัเลือกนายทหารสัญญาบตัรที<ปฏิบติังาน
ในกองทพัอากาศแบบหลายขั�นตอนและการวิจยัครั� งนี� ตอ้งวิเคราะห์โมเดลลิสเรล เพื<อประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood) ดงันั�น โมเดลการวิจยัจึงตอ้งใช้
จาํนวนตัวอย่างขนาดใหญ่ และได้ตรวจสอบเงื<อนไขเกณฑ์การกําหนดขนาดตัวอย่างในการ
วเิคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (SEM) เนื<องจากการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล
ตอ้งใชต้วัอยา่งที<มีขนาดใหญ่พอสมควร เนื<องจาก ตวัอยา่งที<มีขนาดใหญ่จะมีโอกาสที<ตวัแปรจะมี
การแจกแจงเป็นปกติมากกวา่จาํนวนตวัอยา่งที<นอ้ยกวา่ (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2551 : 31) 
ใน 
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ในปัจจุบนั  มีนกัวิชาการหลายกลุ่มไดเ้สนอแนะแนวคิดในการกําหนดจาํนวนตวัอย ่างที<
เหมาะสมกบัการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล อาทิ Lindeman, Merenda and Gold (1980 อา้ง
ถึงใน  นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542 : 54) ใหก้ฏวา่ โดยปกติแลว้ในการวเิคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปร 
ควรกาํหนดตวัอย่างประมาณ 20 เท่าของตวัแปรในโมเดล ต่อมาเป็นแนวคิดของ Saris and 
Stronkhorst (1984 : 213-214 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542 : 54) กาํหนดวา่ ถา้ตวัแปรใน
โมเดลลิสเรลเป็นตวัแปรที<มีการแจกแจงแบบปกติพหุนามทุกตวัควรใชต้วัอยา่งเท่ากบัหรือมากกวา่ 
100 หน่วยตวัอยา่ง ต่อมา Hair, Anderson, Tatham and Black (1998) เสนอวา่ เกณฑ์ขั�นตํ<าในการ
กาํหนดขนาดตวัอยา่งในการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (SEM) มกัใชผู้ต้อบ 5-10 คน
ต่อพารามิเตอร์ที<ตอ้งการประมาณค่า 1 ตวั จากแนวคิดทั�งหมดที<กล่าวมา สรุปไดว้า่ โมเดลในการ
วิจยัครั� งนี� มีจาํนวนพารามิเตอร์ที<ตอ้งการประมาณค่าไม่นอ้ยกวา่ 30 พารามิเตอร์จึงตอ้งการจาํนวน
ตวัอย่างนายทหารสัญญาบตัรของกองทพัอากาศไม่น้อยกว่า 300 ตวัอย่าง แต่หากใช้การกาํหนด
จาํนวนตวัอยา่งที<คาํนวณจาก Yamane (1970 อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2548 : 49) ตอ้งไม่นอ้ย
กว่า 390 ชุด จึงเพียงพอ ตามสูตรการคาํนวนและการสุ่มตวัอย่างสามารถจาํแนกจาํแนกจาํนวน
ตวัอยา่งไดต้ามตารางที< 3-1 
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โดยที<         n    =      จาํนวนนายทหารสัญญาบตัรของ ทอ. ที<ใชเ้ป็นตวัอยา่ง 
   N   =      จาํนวนนายทหารสัญญาบตัรของ ทอ. ทั�งหมด 

 e     =       ขนาดความคาดเคลื<อนที<ยอมรับได ้
 

ตารางที< 3-1 จาํนวนตวัอยา่งจาํแนกตามส่วนราชการตน้สังกดั 

ส่วนราชการ ประชากร % ตัวอย่าง % 
ส่วนบญัชาการ 20,70 20.1 80 20 
ส่วนกาํลงัรบ 3,407 33.1 132 33 
ส่วนส่งกาํลงับาํรุง 3,526 34.3 137 34.25 
ส่วนการศึกษา  749 7.28 29 7.25 
ส่วนกิจการพิเศษ  540 5.25 21 5.25 

รวม 10,292 100 400 100 
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เครื�องมือที�ใช้ในการวจิยั 

 จากหวัขอ้ที<ผา่นมาผูว้ิจยัอธิบายถึงวิธีการคดัเลือกตวัอยา่งที<ใชใ้นการวิจยัมีจาํนวน400
คน สําหรับในหัวข้อต่อไปนี� ผูว้ิจยัจะอธิบายเกี<ยวกับเครื< องมือที<ใช้ในการวิจยั โดยผูว้ิจยัได้ใช้
แบบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเครื<องมือในการรวบรวมขอ้มูล โดยผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 
(https://docs.google.com/forms/d/1L0jkSSgk9dSqChQlvOU2zWdbCpLRjqUWSEawLJ3VZNY/
viewform) ซึ< งรายละเอียดของหวัขอ้นี� แบ่งเป็น 2 ตอนไดแ้ก่ 1. ขั�นตอนการสร้างเครื<องมือที<ใชใ้น
การวจิยัและ 2. รายละเอียดของเครื<องมือที<ใชใ้นการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี�  

1. ขั(นตอนการสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
   ศึกษาวรรณกรรมที<เกี<ยวขอ้ง  เพื<อกาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ  และโครงสร้างของ
ตวัแปรที<ตอ้งการศึกษา  

สร้างขอ้คาํถามตามนิยามเชิงปฏิบติัการ ในกรณีตวัแปรที<มีผูท้าํการพฒันาเครื<องมือ
วดัและทดลองใช้มาแล้ว ผูว้ิจยัได้นาํขอ้ความในเครื<องมือนั�นมาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกบั
บริบทและประชากรที<ใชใ้นการศึกษา โดยการทาํความเขา้ใจเนื�อหาของแบบสอบถามเดิมซึ< งเป็น
ภาษาต่างประเทศ (ภาษาองักฤษ) จากนั�นจึงแปลเนื�อหาขอ้ความของแบบสอบถามให้เป็นภาษาไทย
และดําเนินการปรับเนื� อหาของคําถามให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในกองทัพอากาศ ซึ< ง
แบบสอบถามนี� เป็นแบบสอบถามฉบบัร่าง 

นาํแบบสอบถามฉบบัร่าง พร้อมทั�งเคา้โครงเอกสารวิจยั ให้ผูเ้ชี<ยวชาญจาํนวน 4 
ท่าน เป็นผูต้รวจสอบความเที<ยงตรงเชิงพินิจ (Content Validity) ไดแ้ก่ ผูเ้ชี<ยวชาญดา้นการวิจยั
โมเดลลิสเรล จาํนวน 1ท่าน ผูเ้ชี<ยวชาญดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
จาํนวน 1 ท่าน และผูเ้ชี<ยวชาญด้านการวิจยัและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกองทพัอากาศ 
จาํนวน 2 ท่าน ทาํการตรวจสอบคุณภาพของเครื<องมือด้านความตรงเชิงเนื�อหาที<เกี<ยวกบัความ
สอดคลอ้งของคาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ความครอบคลุมและความชดัเจนของแบบสอบถาม 
ความถูกตอ้งและความเหมาะสมของการใชภ้าษาและขอ้เสนอแนะเพิ<มเติมอื<นๆ (รายชื<อผูเ้ชี<ยวชาญ
นาํเสนอไวใ้นภาคผนวกก) ซึ< งผลการพิจารณาผูว้ิจยัคดัเลือกคาํถามที<มีค่าดชันีความสอดคล้อง 
(IOC) ตั�งแต่ 60%ขึ�นไป หรือมีค่าความสอดคลอ้งระหว่าง 0.6 – 1.0 (รายละเอียดค่าดชันีความ
สอดคล้อง นาํเสนอไวใ้นภาคผนวก ข)และผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแก้ไขขอ้คาํถามที<ไม่เหมาะสมตาม
คาํแนะนาํของผูเ้ชี<ยวชาญ  
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ขั� นที<  4 ผู ้วิจ ัยปรับปรุงแก้ไขคําถามตามที<ผู ้เ ชี< ยวชาญเสนอแนะแล้วจัดทํา

แบบสอบถามนาํไปทดลองใช้ (Try Out) กบันายทหารชั�นสัญญาบตัร ซึ< งไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง โดย
เก็บขอ้มูลในเดือนก.พ. 57จาํนวนทั�งสิ�น 100 ฉบบัแต่ไดรั้บแบบสอบถามที<ถูกตอ้งและสมบูรณ์
กลบัคืนจาํนวน 74 ฉบบั หรือ อตัราตอบกลบั (Response Rate=74%)จากนั�นนาํขอ้มูลที<ได้มา
วิเคราะห์หาค่าความเที<ยง (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ� อลัฟาของครอนบาค พบว่า
เครื<องมือที<พฒันาขึ�นมีค่าความเที<ยงอยู่ระหว่าง 0.71– 0.91 ซึ< งอยู่ในเกณฑ์ยอมรับได้และเมื<อ
เปรียบเทียบกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากประชากรที<ศึกษาในครั� งนี�  จาํนวนทั�งสิ�น 400 คน โดยมีค่า
ความเที<ยงของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.79 – 0.93 จากผลการทดสอบดังกล่าวแสดงว่า 
แบบสอบถามที<ผูว้ิจยัพฒันาขึ�น เพื<อใช้วดัตวัแปรในโมเดลสมการโครงสร้างมีความเที<ยงอยู่ใน
เกณฑที์<ยอมรับได ้(ศิริชยั กาญจนวาสี, 2545) โดยมีรายละเอียดดงัตารางที< 3-2 

 
ตารางที� 3-2 ความเที<ยงของขอ้มูลในแบบสอบถาม 

 

องค์ประกอบ/ตวัแปรสังเกตได้ สัญลกัษณ์ 

ค่าสัมประสิทธิ1แอลฟา 

กลุ่มทดลอง กลุ่มตวัอย่าง 

74คน 400 คน 

1.ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
  1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
  1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  1.3 การกระตุน้ทางปัญญา 
  1.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

TL 
TL1 
TL2 
TL3 
TL4 

0.89 
0.88 
0.81 
0.91 
0.90 

0.82 
0.80 
0.79 
0.83 
0.82 

2.ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
   2.1 ความพึงพอใจภายในงาน 
   2.2 ความพึงพอใจภายนอกงาน 

JS 
IJS 
EJS 

0.88 
0.86 
0.90 

0.82 
0.83 
0.81 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
   3.1 แรงจูงใจภายใน 
   3.2 แรงจูงใจภายนอก 

MOT 
MOI 
MOE 

0.87 
0.85 
0.89 

0.82 
0.81 
0.83 

4. ความผูกพนัต่อองค์การ 
   4.1 ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
   4.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
   4.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

COM 
AFCOM 
CNCOM 
NOCOM 

0.91 
0.92 
0.91 
0.89 

0.92 
0.89 
0.92 
0.93 
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สรุปขั�นตอนการสร้างเครื< องที<ใช้ในการวิจัยครั� งนี� แบ่งออกเป็น 4 ขั�นตอน ได้แก่ 

ขั�นตอนแรกทบทวนวรรณกรรมที<เกี<ยวข้องเพื<อกาํหนดนิยามปฏิบติัการและโครงสร้างตวัแปร 
ขั�นตอนที<สองสร้างแบบสอบถามตามคาํนิยามปฏิบติัการ ขั�นตอนที<สาม นาํแบบสอบถามมาให้
ผูเ้ชี<ยวชาญตรวจสอบและหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC = 0.6 – 1.0)  และขั�นตอนสุดทา้ย คือ 
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยนาํไปทดลองกบัประชากรที<ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง(Try Out)
พบว่า แบบสอบถามมีความเที<ยงสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธิแอลฟาในระดบัสูง (0.71 – 0.91) 
สอดคล้องกบัค่าสัมประสิทธิ� แอลฟาที<ได้จากประชากรที<ศึกษา โดยค่าสัมประสิทธิแอลฟามีค่า
ระดบัสูงเช่นกนั (0.79 – 0.93) แสดงวา่ ขอ้มูลที<ไดมี้ความเที<ยงไม่แตกต่างกนั 

2. รายละเอยีดของเครื�องมอืที�ใช้ในการวจัิย 

จากขั�นตอนการสร้างเครื<องที<ใชใ้นการวิจยัทั�ง 4ขั�นตอนตามที<ไดเ้สนอไปแลว้นั�น
หวัขอ้ต่อไปนี�  ผูว้จิยัจะอธิบายถึงรายละเอียดของเครื<องมือที<ใชใ้นการวิจยัที<ผา่นการตรวจสอบและ
นาํไปทดลองใชแ้ลว้ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน ประกอบดว้ย 

ส่วนที< 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั<วไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) ใชส้ําหรับสอบถามขอ้มูลเบื�องตน้ของผูใ้ห้ขอ้มูลจาํนวน 5 ขอ้ มีวตัถุประสงค์
เพื<อศึกษาขอ้มูลเบื�องตน้เกี<ยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 1. เพศ (ชาย / หญิง)  2. อายุ
ราชการ (ไม่ถึง 10 ปี / 11-20 ปี / 21-30ปี / มากกว่า 30 ปี)  3. ชั�นยศ (ร.ต. -ร.อ./ น.ต. - น.อ./    
พล.อ.ต. ขึ�นไป)  4. การศึกษาสูงสุด (ป.ตรี / ป.โท / ป.เอก)  5. ส่วนราชการที<สังกดั (ส่วนบญัชาการ 
/ ส่วนกาํลงัรบ / ส่วนส่งกาํลงับาํรุง / ส่วนการศึกษา / ส่วนกิจการพิเศษ ) 

ส่วนที< 2 แบบสอบถามเกี<ยวกบัตวัแปรที<ศึกษา ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 
(TL) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (JS) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (MOT) และ ความผกูพนัต่อ
องคก์าร (COM) โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามที<ใชว้ดัแต่ละตวัแปรดงันี�  

การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง (TL) จาํนวน 22 ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พื<อใชว้ดั
ตวัแปรสังเกตได ้จาํนวน 4 ตวั ไดแ้ก่ (1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์คาํถามใชว้ดัจาํนวน 6 ขอ้ 
(2) การสร้างแรงบนัดาลใจ มีคาํถามใชว้ดัจาํนวน 5 ขอ้ (3) การกระตุน้ทางปัญญา มีคาํถามใชว้ดั
จาํนวน 6 ขอ้ และ(4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีคาํถามใชว้ดัจาํนวน 5 ขอ้ แบบสอบถาม
ในตอนนี�  มีลกัษณะเป็นการใหค้ะแนนแบบคะแนนเตม็5การแปลผลวเิคราะห์แบ่งเป็น 5 ช่วงโดยถา้
หากขอ้ความไม่ตรงกบัการปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถามมากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “ 1 ” 
หมายถึง ประชากรที<ศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงในระดบัตํ<ามาก และหากขอ้ความตรง
กบั 
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กบัการปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถามมากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “5”หมายถึง ประชากรที<ศึกษามี
ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงในระดบัสูงมาก 

สําหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง ผูว้ิจยันาํระดบั
คะแนนที<เฉลิมชัย วาสะสิริ (2533 : 47) ใช้ในการแปลความหมายมาประยุกต์ใช้ในการแปล
ความหมายดงันี�  

ตารางที� 3-3  เกณฑใ์นการแปลความหมายภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 

ระดับคะแนน ความหมาย 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงอยูใ่นระดบัสูงมาก 
ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงอยูใ่นระดบัสูง 
ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงอยูใ่นระดบัตํ<า 
ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงอยูใ่นระดบัตํ<ามาก 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (JS) จาํนวน 9  ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พื<อใช้วดัตวัแปร

สังเกตได ้จาํนวน 2 ตวั ไดแ้ก่ (1) ความพึงพอใจภายในงาน คาํถามใชว้ดัจาํนวน 4ขอ้ (2) ความพึง
พอใจภายนอกงาน มีคาํถามใช้วดัจาํนวน 5 ข้อ  แบบสอบถามในตอนนี�  มีลักษณะเป็นการให้
คะแนนแบบคะแนนเต็ม  5 แต่การแปลผลวิเคราะห์แบ่งเป็น 5 ช่วง โดยถา้หากขอ้ความไม่ตรงกบั
การปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถามมากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “ 1 ” หมายถึง ประชากรที<ศึกษามี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ<ามาก และหากขอ้ความตรงกบัการปฏิบติัของผูต้อบ
แบบสอบถามมากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “5” หมายถึง ประชากรที<ศึกษามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัสูงมาก 

สําหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยันาํระดบั
คะแนนที< เฉลิมชยั วาสะสิริ (2533 : 47) ใช้ในการแปลความหมายมาประยุกต์ใช้ในการแปล
ความหมายดงันี�  
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ตารางที� 3-4  เกณฑใ์นการแปลความหมายความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ระดับคะแนน ความหมาย 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ<า 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ<ามาก 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (MOT) จาํนวน 9 ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พื<อใช้วดัตวัแปร
สังเกตได ้จาํนวน 2 ตวั ไดแ้ก่ (1) แรงจูงใจภายใน คาํถามใชว้ดัจาํนวน 5 ขอ้ (2) แรงจูงใจภายนอกมี
คาํถามใชว้ดัจาํนวน 4 ขอ้  แบบสอบถามในตอนนี�  มีลกัษณะเป็นการให้คะแนนแบบคะแนนเต็ม 5
แต่การแปลผลวิเคราะห์แบ่งเป็น 5 ช่วง โดยถ้าหากข้อความไม่ตรงกับการปฏิบัติของผูต้อบ
แบบสอบถามมากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “ 1 ” หมายถึง ประชากรที<ศึกษามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัตํ<ามาก และหากขอ้ความตรงกบัการปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถามมากที<สุดมี
ค่าคะแนนเท่ากบั “5” หมายถึง ประชากรที<ศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูงมาก 

สําหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยันําระดับ
คะแนนที< เฉลิมชยั วาสะสิริ (2533 : 47) ใช้ในการแปลความหมายมาประยุกต์ใช้ในการแปล
ความหมายดงันี�  

 
ตารางที� 3-5  เกณฑใ์นการแปลความหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ระดับคะแนน ความหมาย 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ<า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ<ามาก 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร (COM) จาํนวน 14  ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พื<อใชว้ดัตวัแปรสังเกต

ได ้จาํนวน 3 ตวั ไดแ้ก่ (1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ คาํถามใชว้ดัจาํนวน 4 ขอ้ (2) ความผกูพนัดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร มีคาํถามใชว้ดัจาํนวน 4 ขอ้  และ (3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีคาํถามใช้
วดัจาํนวน 6 ขอ้ แบบสอบถามในตอนนี�  มีลกัษณะเป็นการให้คะแนนแบบ คะแนนเต็ม 5 แต่การ
แปลผลวิเคราะห์แบ่งเป็น 5 ช่วง โดยถา้หากขอ้ความไม่ตรงกบัการปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถาม
มากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “ 1 ” หมายถึง ประชากรที<ศึกษามีความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัตํ<า
มาก และหากขอ้ความตรงกบัการปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถามมากที<สุดมีค่าคะแนนเท่ากบั “5” 
หมายถึง ประชากรที<ศึกษามีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงมาก 

สําหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยันาํระดบัคะแนนที< 
เฉลิมชยั วาสะสิริ (2533 : 47) ใชใ้นการแปลความหมายมาประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมายดงันี�  

 
ตารางที� 3-6 เกณฑใ์นการแปลความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร 

ระดับคะแนน ความหมาย 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงมาก 
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ<า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ<ามาก 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  การวิจัยครั� งนี�  ผู ้วิจ ัยรวบรวมข้อมูลจาก นายทหารสัญญาบัตรที<ปฏิบัติงานใน
กองทพัอากาศโดยใชป้ระโยชน์จากอินเตอร์เน็ต (Internet) ในการรวบรวมขอ้มูลเพื<อเป็นการอาํนวย
ความสะดวกใหแ้ก่ผูต้อบแบบสอบถาม  

1. ขั(นตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัครั� งนี� ผูว้ิจยั ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามทาง

อินเทอร์เน็ต (Internet) มีแนวทางการปฏิบติั ดงันี�  
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  1  จดัส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E Mail) แนะนาํตวัของผูว้ิจยั (Cover Letter) ไปถึง
กลุ่มตวัอยา่งไปในในบญัชีรายชื<อจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ทอ. 
  2 ผู ้วิจ ัยได้สร้างแบบสอบถามออนไลน์แล้วแจ้งรายละเอียดชื<อเวปไซด ์
(https://docs.google.com/forms/d/1L0jkSSgk9dSqChQlvOU2zWdbCpLRjqUWSEawLJ3VZNY/
viewform) ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง 
  3  ระบุเวลาในการขอรับแบบสอบถามทางอินเทอร์เน็ต (Internet) คืน 
  4  การใชร้หสักบัแบบสอบถาม (Keying Mail Questionnaires with Code) 
  5  เสนอผลประโยชน์ หรือสิ<งจูงใจ อาทิ รายงานผลการวดัระดบั ภาวะผูน้าํการ
เปลี<ยนแปลง ฯลฯ แก่ผูต้อบแบบสอบถามที<ตอ้งการเปรียบเทียบกบัค่าเฉลี<ย 

  2.  การดําเนินการรวบรวมข้อมูล 
   ผลการดาํเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจยัใช้ระยะเวลา 2 เดือนระหว่าง 
25 ม.ค.57 ถึง 25 ก.พ.57 ซึ< งไดข้อ้มูลจาํนวน 400 ชุด ขอ้มูลจาํนวนดงักล่าวนบัว่าเพียงพอ จึง
ดํา เนินการตรวจสอบความเที<ยงและความตรงของแบบสอบถามโดยใช้วิ ธีการทดสอบ 
Confirmatory Factor Analysis ต่อไป 

การวเิคราะห์ข้อมูล  

  สาํหรับหวัขอ้ต่อไปนี�  ผูว้จิยัจะกล่าวถึง การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมีเนื�อหา 4ส่วนไดแ้ก่ (1) 
การวิเคราะห์สถิติพื�นฐาน (2) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (3) การวิเคราะห์รูปแบบ
โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ และ (4) ผลการวิเคราะห์เพื<อตรวจสอบคุณภาพขอ้มูล สําหรับ
การวจิยัครั� งนี�  กาํหนดให้ระดบันยัสําคญัหรือระดบัของความคลาดเคลื<อนที<ยอมให้เกิดขึ�นได ้ ( )α

มีค่าเท่ากบั 0.05 ทุกสมมติฐานที<ทาํการทดสอบ มีรายละเอียดดงัต่อไปนี�  

1. การวเิคราะห์ประชากรด้วยสถิติพื(นฐาน 

สถิติพื�นฐานในการวิเคราะห์ขอ้มูลมีวตัถุประสงค์เพื<อให้ทราบลกัษณะการแจก
แจงของประชากรดว้ยสถิติเชิงบรรยาย ไดแ้ก่ ความถี< ร้อยละ และวิเคราะห์ค่าสถิติพื�นฐานของตวั
แปรที<ใช้ในการพฒันาโมเดล ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได ้14 ตวัเพื<อให้ทราบลกัษณะการแจก
แจง และการกระจายของตวัแปรสังเกตไดที้<ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี<ย (Mean) ส่วน
เบี<ยงเบน 
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เบี<ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ ้(Skewnesss) ความโด่ง (Kurtosis) โดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows version 11.0 และการทดสอบสมมติฐานของความเบแ้ละ
ความโด่งวา่แตกต่างจากศูนยห์รือไม่ ดว้ยสถิติทดสอบZ (Z-test) 
  โดยโคง้การแจกแจงปกติมีค่า SK = 0 ถา้ SKมีค่าเป็นบวก แสดงวา่โคง้เบข้วา นั<น
คือขอ้มูลจะกองอยูห่นาแน่นทางค่าตํ<าๆ และถา้ SK มีค่าเป็นลบแสดงวา่โคง้เบซ้้าย นั<นคือ ขอ้มูลจะ
กองอยูห่นาแน่นทางค่าสูงๆ และโคง้การแจกแจงปกติมีค่าเท่ากบั 3แสดงวา่โคง้แจกแจงปกติแบบ 
Mesokurticหรือโคง้การแจกแจงความถี<มีขนาดความสูงปานกลาง ถา้ KU >3แสดงว่าโคง้แจกแจง
แจงแบบ Leptokurtic หรือโคง้การแจกแจงความถี<มีขนาดสูงโด่ง ถา้ KU <3แสดงว่าโคง้แจกแจง
แบบ Platykurticหรือโคง้การแจกแจงมีขนาดเตี�ยแบน (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2545)  

2. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร  
 การวิเคราะห์ในขั�นตอนนี� มีวตัถุประสงค์เพื<อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ย

การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient) เพื<อใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ วา่เป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ 
(Linear Relationship) ทิศทาง (Direction) ของความสัมพนัธ์เป็นบวกหรือลบ ขนาด (Strength) ของ
ความสัมพนัธ์มีค่าอยู่ในระดับใด เพื<อใช้เป็นข้อมูลพื�นฐานในการวิเคราะห์โมเดลการวิจยัการ
วเิคราะห์ในส่วนนี�ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS คาํนวณค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ดงัสูตรต่อไปนี�  
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  เกณฑ์การพิจารณาว่า ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ และมีความสัมพนัธ์กันใน
ระดบัใด พิจารณาไดจ้ากค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ซึ< งมีเกณฑ์กวา้งๆ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543)ดงั
แสดงในตารางที< 3-7 

ตารางที� 3-7  เกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ1สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพนัธ์ 
r >0.8 สูง 

0.6< r <0.8 ค่อนขา้งสูง 
0.4< r <0.6 ปานกลาง 
0.2< r <0.4 ค่อนขา้งตํ<า 

r <0.2 ตํ<า 
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�.  การวเิคราะห์รูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
การวิเคราะห์ในขั�นตอนนี� มีวตัถุประสงคเ์พื<อวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุและผลของ

ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง ที<สร้างขึ�นจากทฤษฎีและงานวิจยัที<เกี<ยวขอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ย
โปรแกรมลิสเรลLISREL for Windows version 8.52 เพื<อตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดล
ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และประมาณค่าพารามิเตอร์โดยวธีิไลคลิ์ฮูดสูงสุด (Maximum 
Likelihood Estimate= ML) เพื<อวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานที<กาํหนดไว ้ถา้ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า โมเดลตามสมมติฐานที<เลือกไวไ้ม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัจะดาํเนินการ
ปรับแต่งโมเดลใหม่โดยอาศยัเหตุผลเชิงทฤษฎี และค่าดชันีปรับแต่งโมเดล (Model Modification 
Indices) เพื<อให้ไดโ้มเดลที<สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษที์<ดีที<สุด และค่าสถิติที<ใชใ้น
การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีดงันี�  
  3.1 ค่าสถิติไค-สแควร์(Chi-Square Statistic) เป็นค่าสถิติที<ใช้ทดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติว่าฟังชั<นความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย ์โดยถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนัยสําคญั (p>0.05) 
แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.2  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ดชันี GFI เป็น
อตัราส่วนของผลต่างระหวา่งฟังก์ชนัความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลงัปรับโมเดลมีค่า
อยู่ระหว่าง0และ1ดชันี GFI มีค่ามากกว่า0.90แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.3  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที<ปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = 
AGFI) เป็นการนาํดชันี GFI มาปรับแกโ้ดยคาํนึงถึงขนาดขององศาอิสระ (df) ซึ< งรวมทั�งจาํนวนตวั
แปรและขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยค่าดชันี AFGI มีคุณสมบติัเช่นเดียวกบัดชันี GFI 
 3.4  ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉลี<ยกาํลงัสองของส่วนที<เหลือ (Standardized Root 
Mean Squared Residual = SRMR) ดชันี SRMR เป็นดชันีบอกความคลาดเคลื<อนจากการ
เปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ชันี SRMR มีค่า
อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ถา้มีค่าตํ<ากวา่0.05หมายถึงโมเดลตามสมมติฐานกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.5  ดชันีรากกาํลงัสองเฉลี<ยของความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Squared 
Error of Approximation = RMSEA) เป็นค่าสถิติจากขอ้ตกลงเบื�องตน้เกี<ยวกบัค่าไค-สแควร์ว่า
โมเดลลิสเรลตามสมมติฐานมีความเที<ยงตรงไม่สอดคล้องกบัความจริงและเมื<อเพิ<มพารามิเตอร์
อิสระแล้วค่าสถิติมีค่าลดลงเนื<องจากค่าสถิติตวันี� ขึ�นอยู่กบัประชากรและชั�นของความอิสระ
ดชันี 
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ดชันี RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถา้มีค่าตํ<ากว่า 0.05 หรือไม่เกิน 0.08 แสดงว่าโมเดลตาม
สมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.6  ค่า CN (Critical N) เป็นดชันีที<ระบุความเพียงพอของขนาดของกลุ่มตวัอยา่งซึ< ง
ใชส้าํหรับการทดสอบโมเดลมากกวา่การทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลที<ทาํให้ค่า Fit function 
(F) ส่งผลให้การทดสอบไค-สแควร์มีนยัสําคญัทางสถิตินั<นคือปฏิเสธสมมติฐานว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษจึ์งมีขอ้เสนอแนะวา่ค่า CN ควรมีค่า ≥200 

จากเนื�อหาที<ผา่นมาสามารถสรุปค่าสถิติที<ใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ดด้งัตารางที< 3-8 

ตารางที� 3-8 สรุปดชันีวดัความสอดคลอ้งของโมเดล 

ดัชนีวดัความสอดคล้อง เกณฑ์การพจิารณา 

Chi-Square statistics ( 2X ) ค่า Chi-Square ตํ<ามาก (ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ) 
Chi-Square / df  <2 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน(GFI) มีค่าระหวา่ง 0-1ซึ< งค่าใกล ้1(>0.9) แสดงวา่โมเดลเชิง

สมมติฐานสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ดชันีวดัระดับความกลมกลืนที<ปรับแก้
(AGFI) 

มีค่าระหวา่ง 0-1ซึ< งค่าใกล ้1(>0.9) แสดงวา่โมเดลเชิง
สมมติฐานสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีความคลาดเคลื<อนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

ค่าตอ้งตํ<ากวา่ 0.1ซึ< งถา้โมเดลที<ใหค้่า RMSEA ตํ<ามาก
ยิ<งดี (≤0.05) 

ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉลี<ยกาํลงัสอง
ของส่วนที<เหลือ (SRMR) 

ค่าตอ้งตํ<ากวา่ 0.1ซึ< งถา้โมเดลที<ใหค้่า RMSEA ตํ<ามาก
ยิ<งดี (≤0.05) 

ดชันีระบุขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (CN) ≥200 

สถิติที<ใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ดงัแสดงในตารางที< 3-8 นั�นใช้พิจารณาโมเดลตามสมมติฐานที<ตั�งไว ้หากค่าสถิติที<คาํนวณไดไ้ม่
เป็นไปตามเกณฑ์ที<กาํหนดจาํเป็นที<จะตอ้งทาํการปรับโมเดลใหม่ โดยอาศยัเหตุผลเชิงทฤษฎี และ
ค่าดชันีปรับโมเดล (Model Modification indices) ซึ< งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตวัมี
ค่าเท่ากบั ค่าไค-สแควร์ที<ลดลง เมื<อกาํหนดให้พารามิเตอร์ตวันั�นเป็น พารามิเตอร์อิสระ หรือมีการ
ผอ่นคลายขอกาํหนดเงื<อนไขบงัคบัของพารามิเตอร์นั�น ขอ้มูลที<ไดน้ั�นนาํไปใช้ในการปรับโมเดล
จนไดโ้มเดลที<มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละไดค้่าสถิติตามเกณฑที์<กาํหนด 
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�.  ผลการวเิคราะห์เพื"อตรวจสอบคุณภาพข้อมูล 
จากหัวขอ้ที<ผ่านมา กล่าวถึงวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื<อคน้หาคาํตอบการวิจยัตาม

วตัถุประสงค์การวิจยัที<ตั�งไว ้สําหรับในหัวขอ้ต่อไปนี� เป็นผลการวิเคราะห์เพื<อตรวจสอบคุณภาพ
ขอ้มูลโดยแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ (1) การตรวจสอบขอ้มูลขาดหาย (2) ผลการ
วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตุได ้(3) ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล
การวดั และ (4) ผลการวเิคราะห์ความเที<ยงของตวัแปรแฝง มีรายละเอียดดงัต่อไปนี�  
  4.1  การตรวจสอบข้อมูลขาดหาย (Missing) 

เรื< องข้อมูลขาดหายเป็นเรื< องที<หลีกเลี<ยงไม่ได้ในการวิจยั นงลักษณ์ วิรัชชัย
(2542: 13-14) ไดแ้นะนาํไวว้่า เมื<อมีขอ้มูลขาดหายสิ<งแรกที<นกัวิจยัควรทาํคือการตรวจสอบว่า
ขอ้มูลที<ขาดหายนั�นเป็นการขาดหายโดยสุ่ม หรือขาดหายมีระบบ ถา้หน่วยตวัอยา่งที<ขาดหายไม่มี
ลกัษณะร่วมกนั หมายความว่าขอ้มูลที<ขาดหายนั�นเกิดขึ�นโดยสุ่ม นักวิจยัจึงดาํเนินการวิเคราะห์
ขอ้มูลต่อไปได ้สําหรับขอ้มูลในการวิจยัครั� งนี�  พบวา่ ขอ้มูลที<ขาดหายไปนั�นเป็นการขาดหายโดย
สุ่ม นอกจากนั�น นงลกัษณ์ วิรัชชยั ไดแ้นะนาํวิธีการจดัการกบัขอ้มูลเมื<อมีขอ้มูลขาดหายไว ้3 วิธี
ไดแ้ก่ วิธีแรกตดัขอ้มูลส่วนที<ขาดหายเป็นคู่ (Pairwise Deletion) วิธีที<สองตดัขอ้มูลส่วนที<ขาดหาย
ของหน่วยตวัอยา่งหน่วนนั�นทิ�งทั�งหมด (Listwise Deletion) และวธีิที<สามใชส้ถิติวิเคราะห์ประมาณ
ค่าขอ้มูลที<ขาดหายใส่แทน (Replacement of Missing Data)การประมาณค่าอาจใช้ค่าเฉลี<ยหรือ
ค่าประมาณจากการวิเคราะห์การถดถอยก็ได ้ซึ< งโปรแกรม SPSS สามารถแกปั้ญหาไดท้ั�งสามวิธี 
แต่สาํหรับการวจิยัครั� งนี�  ผูว้จิยัเลือกการแกปั้ญหาขอ้มูลขาดหายดว้ยวิธีที<สาม เนื<องจากการวิจยัครั� ง
นี�ตอ้งวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล ซึ< งตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งที<มีขนาดใหญ่การตดัขอ้มูลออก
นอกจากจะทาํใหข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งลดลงแลว้ยงัมีผลเสียต่อการประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ย 
  4.2  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 

การวิเคราะห์ในส่วนนี� มีวตัถุประสงค์เพื<อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
สังเกตได้ทุกตวัว่ามีความสัมพนัธ์กนัมากจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 
หรือไม่ รวมถึงตวัแปรมีทิศทางและขนาดความสัมพนัธ์อยา่งไร โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) รวมทั�งทดสอบวา่ตวัแปรสังเกตไดท้ั�งหมดนั�นเป็น       
เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่โดยมีรายละเอียดดงันี�  
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ตารางที� 3-9  สัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวัแปรสังเกตได ้
 

 
หมายเหตุ : Bartlett]s test of sphericity= 4578.76, df = 230, p = 0.00 , KMO = 0.85 
                 * p<0.05 , ** p<0.01 
 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดจ้าํนวน 11ตวัแปร ใน
ตารางที< 3-9 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั�งหมด 55 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที<ระดบั 0.01 จาํนวน 44 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที<ระดบั 
0.05 จาํนวน 8 คู่ และมีความสัมพนัธ์อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติจาํนวน 3 คู่ โดยค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์ทางบวกทั�งหมดจากความสัมพนัธ์ดงักล่าวแสดงวา่ตวั
แปรสังเกตได้มีระดับความสัมพันธ์ไม่สูงมากนักและไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) 
   เมื<อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ที<ใช้วดัตวั
แปรแฝงเดียวกัน พบว่า ตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที<ระดับ 0.01         
มีขนาดของความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง (0.6< r <0.8) จาํนวน 11 คู่ โดยตวัแปรคู่ที<มี
ความสัมพนัธ์กนัสูงสุดคือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (TL2) กบัการกระตุน้ทางปัญญา (TL3)(r = 0.88) 
ส่วนตวัแปรคู่ที<มีความสัมพนัธ์กนัตํ<าสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL1) กบัการ
กระตุน้ 
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กระตุน้ทางปัญญา (TL4)(r = 0.63) และความพึงพอใจภายใน (IJS) กบัความพึงพอใจภายนอก 
(EJS) (r = 0.63) โดยที<ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกนั  
   เมื<อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ที<อยู่ในตวั
แปรแฝงต่างกนั พบว่า ส่วนใหญ่ ตวัแปรสังเกตไดมี้ความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที<
ระดบั 0.01 มีขนาดของความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ<า ( 0.2< r <0.4) จาํนวน 29 คู่ และตํ<า    
(r <0.2) จาํนวน 11 คู่ โดยตวัแปรคู่ที<มีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(TL1) กบั แรงจูงใจภายใน (MOI)(r = 0.39)  
   เมื<อพิจารณาค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity พบว่า มีค่าเท่ากบั 4578.76,      
df = 230, p = 0.00 , KMO = 0.85 แสดงให้เห็นวา่ เมทริกซ์สหสัมพนัธ์แตกต่างจากเมทริกซ์
เอกลักษณ์อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที<ระดับ 0.01 สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-
Olkinซึ< งมีค่าใกล ้1 (0.85) แสดงให้เห็นวา่ตวัแปรสังเกตไดมี้ความสัมพนัธ์กนัมากและเหมาะสมที<
จะนาํไปใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษต่์อไป สาเหตุ
ที<ผูว้ิจยัตอ้งทดสอบค่าสถิติดงักล่าว เนื<องจาก ถ้าผลการวิเคราะห์ พบว่า เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์
แสดงว่าตัวแปรไม่มีความสัมพนัธ์กันเลยจึงไม่สามารถนําไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ได ้
  4.3   ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั (Construct Validity) 

ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Anlysis) 
วเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรในโมเดลการวดั แบ่งเป็น2หวัขอ้ ไดแ้ก่ (1) ตวัแปรที<มี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง และ (๒) ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง ผลการวเิคราะห์มีดงันี�  
   4.3.1  ตวัแปรที<มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 

ตวัแปรที<มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ค่า
สหสัมพนัธ์ระหว่างองคป์ระกอบของทั�ง 7 ตวัแปร จาํนวน 21 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร
สังเกตไดแ้ตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที<ระดบั 0.01 ทั�ง 21คู่ โดยทุกคู่มีค่าปานกลางถึง
ค่อนขา้งสูงระหว่าง 0.41 – 0.74 ตวับ่งชี� ทุกตวัมีความแปรปรวนร่วมกนัระหว่างร้อยละ 16.8 ถึง 
54.7 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ดว้ย Bartlet’s Test of Sphericityไดค้่า Chi Square =  
3077.31, df = 21, p = 0.00 ซึ< งแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนยัสําคญัที<ระดบั 0.01 ค่าดชันี Overall 
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.867 แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่ใช่    
เมทริกซ์เอกลกัษณ์และความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีมากพอที<จะนาํมาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้
ดงัตารางที< 3-10 
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ตารางที� 3-10  เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉลี<ย และส่วนเบี<ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรที<มีอิทธิพล 
ต่อภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 
 

 MOI MOE IJS EJS AFCOM CNCOM NOCOM 
MOI 1.00       
MOE 0.57** 1.00      
IJS 0.43** 0.42** 1.00     
EJS 0.45** 0.45** 0.65** 1.00    
AFCOM 0.49** 0.42** 0.42** 0.41** 1.00   
CNCOM 0.43** 0.45** 0.40** 0.45** 0.61** 1.00  
NOCOM 0.41** 0.46** 0.44** 0.41** 0.64** 0.74** 1.00 

MEAN 2.80 2.78 2.64 2.51 4.27 3.68 3.72 
S.D. 0.60 0.64 0.80 0.86 1.01 0.94 0.77 

Bartlet’s test of Sphericity chi square =3077.31 ,df = 21, p = 0.00, KMO = 0.867 
ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 6.69, df = 11 ,P = 0.82 , RMSEA = 0.00,  GFI = 
1.00, AGFI = 0.99แสดงวา่โมเดลการวดัตวัแปรที<มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลงทั�งสามคือ 
แรงจูใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์รสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที<ระดบั 0.01โดยมีค่าตั�งแต่ 0.40 – 0.93 ค่า
สัมประสิทธิ� ความเที<ยงซึ< งวดัไดจ้ากค่า 2R ของตวัแปรสังเกตุไดทุ้กตวั แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตวับ่งชี�ทั�ง 7 ตวับ่งชี�กบั ตวัแปรทั�ง 3 อยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง โดยมีรายละเอียด
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัภาพที< 3-1และตารางที< 3-11 
 

แผนภาพที� 3-1   โมเดลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตวัแปรที<มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการปลี<ยนแปลง 
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ตารางที� 3-11  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัตวัแปรที<มีอิทธิพลต่อ 
ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 

 
   4.3.2  ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 

ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง (TL)  ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกตได ้
คือ (1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (TL1) (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (TL2) (3) การกระตุน้ทาง
ปัญญา (TL3) และ(4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL4) ผูว้ิจยัได้ทาํการตรวจสอบค่า
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ขององคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง จาํนวน 6 คู่ มีค่า
แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที<ระดบั 0.01 ทุกคู่ ทั�งนี� ทุกคู่มีความสัมพนัธ์เป็นบวก และ
มีค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.68-0.88 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ ในโมเดลนี� มี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัจริง โดยเป็นในทิศทางเดียวกนั ดา้นขนาดความสัมพนัธ์ของตวัแปร พบวา่ 
ทุกคู่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยที<ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัมีความแปรปรวนร่วมกนัระหวา่ง
ร้อยละ 46.37 ถึง 77.80 

เมื<อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlet’s Test of Sphericityซึ< งเป็น
ค่าสถิติทดสอบสมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพนัธ์นั�นเป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Metrix) 
หรือไม่ พบวา่ ไดค้่า 2χ  = 1508.62 , df = 6, p = 0.00ซึ< งแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ที<ระดบั 0.01และสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี Overall Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) ซึ< ง
มีค่าเขา้ใกล ้1 (KMO = 0.82) แสดงให้เห็นวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่ใช่เมท
ริกซ์เอกลกัษณ์ และความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีมากพอที<จะนาํมาวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื<อตรว
สอบความตรงเชิงโครงสร้างได ้ดงัแสดงรายละเอียดในตารางที< 3-12 

ตัวแปร 
องค์ประกอบ บุพปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

สัมประสิทธิ�  SE t คะแนนองคป์ระกอบ 2R  
MOI 0.72 0.05 13.48 0.25 0.56 
MOE 0.60 0.05 12.32 0.22 0.41 
IJS 0.93 0.05 23.83 0.20 0.72 
EJS 0.77 0.05 19.90 0.40 0.64 
AFCOM 0.61 0.04 20.57 0.14 0.63 
CNCOM 0.40 0.04 14.41 0.25 0.35 
NOCOM 0.69 0.04 21.84 0.30 0.70 
Chi-Square = 6.69, df = 11 , P = 0.82, RMSEA = 0.00  GFI = 1.00, AGFI = 0.99 
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ตารางที� 3-12 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉลี<ย และส่วนเบี<ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดใ้น 
   โมเดลการวดัภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 

 
  TL1 TL2 TL3 TL4 
TL1 1.00    
TL2 0.88** 1.00   
TL3 0.82** 0.82** 1.00  
TL4 0.68** 0.78** 0.84** 1.00 
MEAN 
S.D. 

3.77 
0.71 

3.34 
0.48 

3.26 
0.54 

3.42 
0.81 

Bartlet’s test of Sphericity Chi-Square = 1508.62 ,df = 6 , p = 0.000 , KMO = 0.82 
หมายเหตุ:  * หมายถึง p <0.05 , ** หมายถึง p <0.01 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ด้วยโปรแกรม LISREL 8.53 

พบว่า โมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาได้
จากค่าสถิติที<ใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า 2χ  = 1.58, df = 1 , p = 0.20 , RMSEA = 
0.03 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.99โดยค่า p มากพอที<จะไม่ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวา่ ผลการทดสอบ
ค่า 2χ  แตกต่างจากศูนยอ์ย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ นั<นคือยอมรับสมมติฐานว่าโมเดลการวดัมี
ความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ< งสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี GFI และAGFI ที<มีค่าเขา้ใกล ้1ค่า
ดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0เมื<อพิจารณาตวัแปรสังเกตไดท้ั�ง 4ตวัของตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการ
เปลี<ยนแปลง (TL) พบวา่ ค่าสัมประสิทธิ� นํ� าหนกัองคป์ระกอบของทุกตวัแปรมีนยัสําคญัทางสถิติที<
ระดับ 0.01โดยตัวแปรที< มีนํ� าหนักความสําคัญสูงที< สุดคือ การกระตุ้นทางปัญญา  (b=0.66) 
รองลงมาคือ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (b = 0.50) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (b = 0.49) 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (b = 0.49) ตามลาํดบั สําหรับค่าสัมประสิทธิ� ความเที<ยงของตวัแปร
สังเกตได้ทุกค่าซึ< งวดัจากค่า R 2 แสดงให้เห็นถึงความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตได้กบัตวั
แปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง อยูใ่นระดบัปานกลาง ( 2R อยูร่ะหวา่ง 0.52ถึง 0.88)  

จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปได้ว่า ตวับ่งชี� หรือตวัแปรสังเกตได้ทั�ง 4 ตวัเป็น
องค์ประกอบที<สําคญัในการวดัภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง โดยทุกตวัมีค่านํ� าหนกัเป็นบวกและมี
ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง แสดงว่าองค์ประกอบการวัดภาวะผู ้นําการ
เปลี<ยนแปลง แต่ละตวันั�นมีความสัมพนัธ์เกื�อหนุนซึ< งกนัและกนัไม่ได้แยกจากกนัอย่างอิสระดงั
ตารางที< 3-13 และแผนภาพที< 3-2 
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ตารางที� 3-13  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 
 
ตัวแปรสังเกตได้ ค่าสถิติผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั TL 

สัมประสิทธ์ S.E. t คะแนนองคป์ระกอบ 2R  
TL1 0.49 0.03 15.22 0.53 0.65 
TL2 0.49 0.03 15.61 0.66 0.77 
TL3 0.66 0.03 21.03 0.83 0.88 
TL4 0.50 0.03 15.00 0.79 0.52 

2χ = 1.58 , df = 1 , p = 0.20 , RMSEA = 0.03, GFI = 1.00 , AGFI =0.99 

 
แผนภาพที� 3-2  โมเดลการวดัภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง 

 
   

4.4  ผลการวเิคราะห์ความเที�ยงของตัวแปรแฝง (Composite Reliability : cρ ) 
 สุชาต ประสิทธิ� รัฐสินธ์ุ และคณะ (2549: 220) กล่าววา่ การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย

โมเดลลิสเรล นอกจากการตรวจสอบความเที<ยงของตวัแปรสังเกตได้แต่ละตวัแล้ว สิ< งที<จะตอ้ง
ประเมินต่อมาคือ ความเชื<อถือไดข้องตวัแปรแฝง (Composite Reliability) แต่ละตวั ซึ< งสามารถ
ประเมินไดโ้ดยการใชน้ํ� าหนกัขององคป์ระกอบ (Indicator Loadings) ทั�งหลาย และการผนัแปรค่า
ผดิพลาด (Error Variances) จากผลที<ไดจ้ากการใชค้าํสั<ง (Completely Standardized Solution) มาใช้
ร่วมกบัสูตรต่อไปนี�  
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   ( ) ( )[ ]∑∑∑ += θλλρ
22

/c  
 
 ในที<นี�    cρ  หมายถึง ความเที<ยงของตวัแปรแฝง 

  λ  หมายถึง นํ�าหนกัของตวัชี�วดั 

  θ  หมายถึง ค่าการผนัแปรของค่าผดิพลาดของตวัชี�วดั 
  ∑  หมายถึง ผลรวมของทุกตวัชี�วดั 

 
ค่า cρ ที<คาํนวณไดค้วรมีค่ามากกวา่ 0.6จึงสรุปไดว้า่ ตวัแปรแฝง มีความเที<ยง 

นอกจากนั�นแลว้ยงัมีมาตรวดัที<ใชเ้สริมความเที<ยงของตวัแปรแฝงคือ ค่าเฉลี<ยของการผนัแปรที<สกดั
ได ้(Average Variance Extracted) เปรียบเทียบกบัค่าการผนัแปรของค่าผิดพลาดของมาตรวดั ซึ< งใช้
สัญลกัษณ์ vρ  แทนตวัชี�วดันี�   
 
    ( ) ( )[ ]∑∑∑ += θλλρ

22 /v  
    

ถา้ vρ ที<คาํนวณไดมี้ค่ามากกว่า 0.50 จึงสรุปว่า การผนัแปรในตวัชี� วดัส่วน
ใหญ่เกิดขึ�นจากตวัแปรสร้างมากกว่าเป็นขอ้ผิดพลาดของมาตรวดั ซึ< งแสดงว่าตวัแปรแฝงมีความ
เที<ยงจากแนวคิดดงักล่าวก่อนหนา้นี�ผูว้ิจยัหาค่าความเที<ยงของตวัแปรแฝงและค่าเฉลี<ยของการผนั
แปรที<สกดัไดท้ั�ง 4 ตวัแปรแฝงที<ใชใ้นแบบจาํลองโดยแสดงขอ้มูลในตารางที< 3-14  

   
ตารางที� 3-14  ความเที<ยงของตวัแปรแฝง ( vρ ) และความแปรปรวนเฉลี<ยที<สกดัได ้( vρ ) 

 

ตัวแปรแฝง ความเที�ยงตัวแปรแฝง ( cρ ) 
ความแปรปรวน

เฉลี�ยที�สกดัได้ด้วย
องค์ประกอบ ( vρ ) 

ภาวะผูน้าํการเปลี<ยนแปลง (TL) 0.71 0.61 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (JS) 0.77 0.63 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (MOT) 0.75 0.65 
ความผกูพนัต่อองคก์าร (COM) 0.73 0.61 
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จากตารางที< 3-14 จะเห็นไดว้่าค่าความเที<ยงของตวัแปรแฝง ทุกตวัมีค่าสูงซึ< งมากกว่า 

0.60 และค่าความแปรปรวนเฉลี<ยที<สกดัไดด้ว้ยองคป์ระกอบมีค่ามากกวา่ 0.50 ซึ< งแสดงให้ทราบวา่ 
จากการประเมินแบบจาํลองมาตรวดัไดห้ลกัฐานที<ชดัเจนวา่การนิยามปฏิบติัการตวัแปรแฝงทั�งหมด
ถูกตอ้งและเชื<อถือไดไ้ม่มีขอ้บกพร่องที<วกิฤตแต่อยา่งใด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

บทที� 4 

ผลการวจัิย 

 
 การวิจัย เ รื� อง ปัจจัยที� มี อิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการเปลี� ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศมีวตัถุประสงค ์คือ 1.  เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ และภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลง ของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ  2. เพื�อเสนอปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ 

ผูว้ิจยัแบ่งการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 หัวขอ้ไดแ้ก่ผลการวิเคราะห์
ประชากรที�ศึกษาดว้ยค่าสถิติพื5นฐานค่าสถิติพื5นฐานของตวัแปรสังเกตได ้และผลการวิเคราะห์ตาม
วตัถุประสงคก์ารวจิยัโดยผูว้จิยัไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ที�ใชแ้ทนค่าสถิติและตวัแปรต่างๆในการนาํสน
อขอ้มูลดงันี5   

สัญลกัษณ์ที�ใชแ้ทนค่าสถิติ 
  X   หมายถึง ค่าเฉลี�ย (Mean) 
  S.D.  หมายถึง ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  MIN  หมายถึง คะแนนตํ�าสุด (Minimum) 
  MAX หมายถึง คะแนนสูงสุด (Maximum) 
  SK  หมายถึง ค่าความเบ ้(Skewness) 
  KU  หมายถึง ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
  CV  หมายถึง สัมประสิทธิX การกระจาย (Coefficient of Variation) 
  2X   หมายถึง ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 
  LX  หมายถึง เมทริกซ์สัมประสิทธิX การถดถอยของตวัแปรสังเกตไดบ้นตวั
     แปรแฝงภายนอก 
  LY  หมายถึง เมทริกซ์สัมประสิทธิX การถดถอยของตวัแปรสังเกตไดบ้นตวั
     แปรแฝงภายใน 
   GA      หมายถึง เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายนอกไปตวั
     แปรแฝงภายใน 
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  BE  หมายถึง เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายในไปตวัแปร 
     แฝงภายใน 
  PH  หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง      
     ตวัแปรแฝงภายนอก 
   PS  หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง      
     ความคลาดเคลื�อนของตวัแปรแฝงภายใน 
  TD  หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง      
     ความคลาดเคลื�อนในการวดัแปรสังเกตไดภ้ายนอก 
  TE  หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง      
     ความคลาดเคลื�อนในการวดัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
  R  หมายถึง สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์พหุคูณ  
  2R   หมายถึง สัมประสิทธิX การทาํนาย  
  df   หมายถึง ค่าองศาอิสระ  
  P  หมายถึง ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
  GFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  
  AGF I หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ 
  RMSEA หมายถึง ค่ารากที�สองของค่าเฉลี�ยความคลาดเคลื�อนกาํลงัสอง 
  SRMR หมายถึง ดชันีรากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองมาตรฐานของส่วนเหลือ 
  TL1  หมายถึง การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
  TL2  หมายถึง การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  TL3  หมายถึง การกระตุน้ทางปัญญา 
  TL4  หมายถึง การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  IJS  หมายถึง ความพึงพอใจภายในงาน 
  EJS  หมายถึง ความพึงพอใจภายนอกงาน 
  MOI  หมายถึง แรงจูงใจภายใน 
  MOE หมายถึง แรงจูงใจภายนอก 
  AFCOM หมายถึง ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
  CNCOM หมายถึง ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
  NOCOM หมายถึง ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
  TL  หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
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  JS  หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
  MOT หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  COM หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการวเิคราะห์ประชากรที�ศึกษาด้วยค่าสถติพิื#นฐาน 

ในส่วนนี5ผูว้จิยันาํเสนอผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื5นฐานของประชากร จาํนวน 5 ตวั คือ 
1. เพศ (ชาย / หญิง)  2. อายุราชการ (ไม่ถึง 10 ปี / 11-20 ปี / 21-30ปี / มากกวา่ 30 ปี)  3. ชั5นยศ 
(ร.ต. - ร.อ./ น.ต. - น.อ./ พล.อ.ต. ขึ5นไป)  4. การศึกษาสูงสุด (ป.ตรี / ป.โท / ป.เอก)  5. ส่วน
ราชการที�สังกดั (ส่วนบญัชาการ / ส่วนกาํลงัรบ / ส่วนส่งกาํลงับาํรุง / ส่วนการศึกษา /  ส่วนกิจการ
พิเศษ)ดงัแสดงในตารางที� 4-1 

ตารางที� 4-1  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามตวัแปรจดัประเภท  

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท จํานวน ร้อยละ 

1. เพศ 1.1  ชาย 
1.2  หญิง 

267 
133 

66.75 
33.25 

2. อายรุาชการ 2.1 ไม่ถึง 10 ปี 
2.2  11-20 ปี 
2.3  21-30ปี 
2.4  มากกวา่ 30 ปี 

64 
194 
124 
18 

16.00 
48.50 
31.00 
4.50 

3. ชั5นยศ 3.1  ร.ต. – ร.อ. 
3.2  น.ต. – น.อ. 
3.3  พล.อ.ต. ขึ5นไป 

169 
219 
12 

42.25 
54.75 
3.00 

4. การศึกษาสูงสุด 4.1  ตํ�ากวา่อุดมศึกษา 
4.2  ป.ตรี 
4.3  ป.โท 
4.4  ป.เอก 

68 
226 
104 

2 

17.00 
56.50 
26.00 
0.50 

5. ส่วนราชการตน้สังกดั 5.1   ส่วนบญัชาการ 
5.2   ส่วนกาํลงัรบ 
5.3   ส่วนส่งกาํลงับาํรุง 
5.4   ส่วนการศึกษา 
5.5   ส่วนกิจการพิเศษ 

80 
132 
137 
29 
21 

20.00 
33.00 
34.25 
7.25 
5.25 

(n=400) 
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จากผลการวิเคราะห์ในตารางที� 4-1  แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน     
400 คน มีข้อมูลดังนี5  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 66.75) ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีชั5นยศ น.ต. – น.อ.(ร้อยละ54.75) มีอายุราชการ ระหวา่ง 11 – 20 ปี (ร้อย
ละ48.5) รองลงมาคือ ผูที้�มีอายุระหวา่ง 21 –30 ปี (ร้อยละ 31) สําหรับระดบัการศึกษาพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบั ปริญญาตรี (ร้อยละ 56.5) รองลงมาคือ ระดบัปริญญา
โท (ร้อยละ 26.0) และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกดัหน่วยงานที�ปฏิบติัหน้าที�ดา้นส่วนส่ง
กาํลงับาํรุง (ร้อยละ34.25) รองลงมาคือ ส่วนกาํลงัรบ (ร้อยละ 33.0) 

ค่าสถติพิื#นฐานของตวัแปรสังเกตได้ 

การวิเคราะห์ในส่วนนี5 มีวตัถุประสงคเ์พื�อตรวจสอบวา่นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ. 
ที�ตอบแบบสอบถามมีค่าสถิติพื5นฐานของตวัแปรสังเกตไดที้�ใช้ในการศึกษาครั5 งนี5 เป็นอย่างไรผล
การวิเคราะห์พบว่า ตวัแปรสังเกตไดส่้วนมากมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยอยูร่ะหวา่ง   
2.51-3.42 ยกเวน้ตวัแปรความผกูพนัดา้นจิตใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การใชป้ระโยชน์
จากความรู้ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานและ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีค่าเฉลี�ยอยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 3.68 –4.27) จากค่าเฉลี�ยดงักล่าวแสดงว่า นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ. เห็นว่า 
ตนเองและเพื�อนร่วมงานมีภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงดงันี5  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ทาํงานอยู่ในระดับที�ไม่สูงมากนัก กล่าวคือ การปฏิบติัให้เห็นว่ามีความตั5งใจอย่างแน่วแน่ที�จะ
ทาํงานใหส้าํเร็จ หรือการกระตุน้ให้ทีมงานให้ความสําคญัต่อสิ�งที�ควรพิจารณาเพื�อให้งานลุล่วง ยงั
มีการปฏิบติัที�ไม่มาก ในลกัษณะการปฏิบติัเพื�อแสดงความตั5งใจอย่างแน่วแน่ในการทาํงานให้
สาํเร็จ นอกจากนั5น การเปิดโอกาสให้ทีมงานแสดงความคิดเห็นเพื�อเป็นการกระตุน้ให้รู้จกัคิดหรือ
เป็นการกระตุน้ทางปัญญา เพื�อปรับปรุงงานให้ดีขึ5นนั5น ยงัมีการปฏิบติัไม่มาก อีกทั5งการปฏิบติัใน
ลกัษณะการให้คาํแนะนาํที�เป็นประโยชน์ต่อทีมงาน โดยการคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
อาจยงัมีไม่มากเช่นกนั แต่อย่างไรก็ตาม นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ. มีการประพฤติตนเพื�อเป็น
แบบอย่างที� ดีแก่ผู ้ร่วมงาน เช่นการทุ่มเทการทํางานเพื�อให้สําเร็จตามเป้าหมาย และยงัให้
ความสําคญัต่อการทาํงานร่วมกันในระดับสูง อีกทั5งยงัสามารถควบคุมสติอารมณ์ได้ดีมากใน
สถานการณ์วกิฤต 

เมื�อพิจารณาดา้นปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แล้ว แสดงว่า นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ. มีความคิดเห็นว่างานที�ปฏิบติัมีความเหมาะสมกับ
ตนเองไม่สูงมากนัก และการทาํงานส่วนใหญ่ถูกควบคุม (มีโอกาสได้ทาํงานอย่างอิสระไม่ 
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มาก) นอกจากนั5น มีความรู้สึกพึงพอใจปานกลางต่อการปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา เกี�ยวกบันโยบาย
ของหน่วยงาน และนอกจากนั5นผลการวิเคราะห์ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปาน
กลางหรือไม่สูงมากนกัเช่นกนั 

แต่อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี5  พบวา่ นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ.   มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง แสดงวา่ นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ.  รู้สึกถึงความมีมิตรภาพ
ที�ดีระหว่างเพื�อนร่วมงานในหน่วยงานตน้สังกดั อีกทั5งมีความรู้สึกไดว้่าตนเองเป็นที�ยอมรับของ
เพื�อนร่วมงานนอกจากนั5นผลการวเิคราะห์ยงัพบอีกวา่นายทหารชั5นสัญญาบตัร ทอ.  ตอ้งการทาํงาน
ในกองทพัอากาศต่อไป เพราะมีความกา้วหน้าสูง มีสวสัดิการที�ดี เป็นตน้ และยงัพร้อมเสมอที�จะ
ปฏิบติัตามกฏระเบียบของหน่วยงานรวมถึงการประชาสัมพนัธ์ให้ภายนอกรับทราบถึงผลการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานที�สังกดัรายละเอียดผลวเิคราะห์แสดงในตารางที� 4-2 

 

ตารางที� /-2 ค่าสถิติบรรยายลกัษณะของตวัแปรองคป์ระกอบ (N=392) 

องค์ประกอบ ตวัแปร ค่า เฉลี�ย ระดบั S.D. ความเบ้ ความโด่ง 

1.ภ า ว ะ ผู้ นํ า ก า ร

เปลี�ยนแปลง 
-การมีอิทธิพลฯ 
-การสร้างแรงบนัดาลใจ 
-การกระตุน้ทางปัญญา 
-การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

TL 
 

TL1 
 

TL2 
TL3 
TL4 

3.44 

 
3.77 

 
3.34 
3.26 
3.42 

ปานกลาง 

 
สูง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.64 

 
0.73 

 
0.48 
0.54 
0.81 

0.14 

 
-0.39 

 
-0.17 
-0.20 
-0.23 

2.23 

 
2.26 

 
3.09 
3.31 
2.31 

2.ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัตงิาน 
-ความพึงพอใจภายใน 
-ความพึงพอใจภายนอก 

JS 
 

IJS 
EJS 

2.58 
 

2.64 
2.51 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.83 
 

0.88 
0.89 

-0.36 
 

-0.01 
-0.28 

2.56 
 

2.37 
3.10 

3.แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน 
-แรงจูงใจภายใน 
-แรงจูงใจภายนอก 
4.ความผูกพนัต่อองค์การ 
-ดา้นจิตใจ 
-ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
-ดา้นบรรทดัฐาน 

MOT 
 

MOI 
MOE 
COM 

AFCOM 
CNCOM 

NOCOM 

2.80 
 

2.82 
2.78 
3.88 
4.27 
3.68 
3.72 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

  สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

0.65 
 

0.60 
0.64 
0.71 
1.01 
0.95 

  0.77 

0.69 
 

0.59 
0.88 
-0.68 
-0.89 
-1.38 
1.45 

2.83 
 

2.25 
3.10 
2.53 
2.59 
2.10 
1.96 
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เมื�อพิจารณาความเบห้รือความไม่สมมาตรของการแจกแจง พบวา่ ตวัแปรส่วนใหญ่มี
การแจกแจงในลกัษณะเบซ้้ายเล็กน้อย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) แสดงว่า ขอ้มูลของตวัแปรเหล่านี5 มี
คะแนนส่วนใหญ่สูงกว่าค่าเฉลี�ย ยกเวน้ ตวัแปรแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�มีการแจกแจงใน
ลกัษณะเบข้วาเล็กนอ้ย (ค่าความเบเ้ป็นบวก) แสดงวา่ขอ้มูลของตวัแปรเหล่านี5 มีคะแนนส่วนใหญ่
ตํ�ากวา่ค่าเฉลี�ย เมื�อพิจารณาความโด่งหรือความสูงของการแจกแจง พบวา่ ตวัแปรทั5งหมดมีโคง้ของ
การแจกแจงขอ้มูลในลกัษณะเตี5ยแบน แสดงวา่ขอ้มูลของตวัแปรสังเกตไดมี้การกระจายของขอ้มูล
มาก   

ผลการวเิคราะห์เพื�อตอบวตัถุประสงค์การวจิยั 

ผูว้จิยัแบ่งการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัออกเป็น๒ส่วน
คือ  ส่วนที� 1ผลการวิเคราะห์เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ และ ส่วนที� 2ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยั โดยผลการวิเคราะห์แต่ละส่วนมี
รายละเอียดดงันี5  

H. ผลการวิเคราะห์เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การวิเคราะห์ในหัวข้อนี5 เป็นการนําเสนอผลการวิเคราะห์เพื�อตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรกองทพัอากาศกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษโ์ดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (MOT) เป็นตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน
ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (JS) ความผูกพันต่อองค์การ(COM)ภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลง (TL) ตวัแปรสังเกตไดที้�ใชใ้นการวิเคราะห์ครั5 งนี5 จาํนวน11ตวัแปร ผลทดสอบ พบวา่ 
โมเดลในการวิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
และมีค่านํ5าหนกัองคป์ระกอบแสดงรายละเอียดในภาพที� 4-1ตารางที� 4-3 และ ตารางที� 4-4 

 
 
 
 
 
 
 



 
แผนภาพที�  4-H  ผลการวเิคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุและผลของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 

 



 
 

 

ตารางที� 4-I  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง, ขนาดอิทธิพลระหวา่งตวัแปรและอตัราความสามารถในการใชต้วัแปรแฝงอธิบายการผนัแปรของตวัชี5 วดั

ค่าสถิติ 

ไค-สแควร์= 34.30 , df = 30 , p = 0.42 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.96  ,SRMR = 0.035 , RMSEA = 0.015 , dfX /2 = 1.14 
ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 

 ตวัแปรผล JS  COM  TL   

ตัวแปรสาเหตุ  DE IE TE DE IE TE DE IE TE       

MOT 

JS 

COM 

TL 

 0.64 
- 
- 
-  

- 
- 
- 
- 

0.64 
- 
- 
- 

0.43 
0.60 

- 
- 

0.12 
- 
- 
- 

0.55 
0.60 

- 
- 

0.72 
0.04 
0.33 

- 

0.17 
0.15 

- 
- 

0.89 
0.19 
0.33 

- 

      

อตัราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผนัแปรของตัวชี#วดั ( 2R ) 

 JS COM TL   

R Square 0.48 0.43 0.61   
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ตารางที� 4-/  ผลการวเิคราะห์ค่านํ5าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้
 

ค่านํ#าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 

ตวัแปรแฝง 
   ตวัแปรสงัเกตได ้

ค่านํ5 าหนกั 
องคป์ระกอบ (b) 

ความคลาดเคลื�อน 
มาตรฐาน (SE) 

ค่านํ5 าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
(Standardized Solution) 

ความเที�ยง 
( 2R ) 

 
MOT 
MOI 
    MOE 
 

 
 

0.74* 
0.77* 

 
 

0.05 
0.057 

 
 

0.76 
0.75 

 
 

0.45 
0.38 

JS 
INJS 
EXJS 
 

 
1.00 

0.65* 

 
- 

0.10 

 
0.59 
0.38 

 
0.42 
0.31 

COM 
AFCOM 
CNCOM 
    NOCOM 
 

 
0.77** 
0.51** 

          1.00 

 
0.10 
0.12 

- 

 
0.43 
0.62 
0.56 

 
0.39 
0.32 
0.31 

TL 
TL1 
TL2 
TL3 
TL4 
 

 
0.77** 
0.83** 

          1.00 
0.48** 

 
0.10 
0.10 

- 
0.10 

 
0.70 
0.53 
0.63 
0.30 

 
0.45 
0.45 
0.39 
0.58 

 
จากตารางที� 4-� แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการ

เปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศเมื�อพิจารณาค่าสถิติที�ใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง
ระหว่างโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ซึ� งมีค่าเท่ากบั 34.3 ที�ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 30 ค่าความน่าจะ
เป็น   
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 เป็น (p)= ๐.42 ค่าดชันีวดัความกลมกลืน(GFI) เท่ากบั 0.99 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ 
(AGFI) เท่ากบั0.96ค่าดชันีรากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 
0.035ค่ารากที�สองของค่าเฉลี�ยความคลาดเคลื�อนกาํลงัสอง (RMSEA) เท่ากบั 0.015 และค่าไค-
สแควร์สัมพทัธ์ ( dfX /2 ) เท่ากบั 1.14 จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ ค่า GFI และ AGFI มีค่าเขา้
ใกล ้1ค่า RMR และ RMSEA มีค่าเขา้ใกลศู้นย ์และค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์มีค่านอ้ยกวา่ 2 แสดงวา่
โมเดลตามที�กาํหนดมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

เมื�อพิจารณาอตัราความสามารถในการใช้ตวัแปรแฝงอธิบายการผนัแปรของตวัชี5 วดั 
หรือค่าสัมประสิทธิX การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างตวัแปรแฝงภายใน พบว่าค่า
สัมประสิทธิX การพยากรณ์ ( 2R ) ของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีค่าเท่ากบั 0.61 หรือตวัแปรใน
โมเดลสามารถอธิบายภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดร้้อยละ 61 ค่าสัมประสิทธิX การพยากรณ์ ( 2R ) 
ของปัจจยัที�เป็นตวัแปรตามและมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีค่าเท่ากบั 0.48 และความผูกพนัในองค์การ มีค่าเท่ากบั 0.43 หรือตวัแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 48 และอธิบายความผกูพนัในองคก์าร ได้
ร้อยละ 43 

เมื�อพิจารณาผลการประมาณค่าอิทธิพลของตวัแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุปัจจยัที�มี
อิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทัพอากาศพบว่า ภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลงไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัต่าง ๆ ซึ� งประกอบดว้ยแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน และ ความผูกพนัต่อองค์การโดยปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงมากที�สุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.89 ซึ� งเป็น
อิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.72 และอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.17 สําหรับตวัแปรที�มีอิทธิพลรองลงมา
คือ ความผูกพนัต่อองค์การ ซึ� งเป็นอิทธิพลทางตรงมีขนาดค่อนขา้งตํ�า เท่ากบั 0.33 ในขณะที�ตวั
แปรความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ มีอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.19 โดยเป็นอิทธิพลทางตรงอยา่ง
ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 มีขนาดตํ�าเท่ากบั 0.04 แต่มีอิทธิพลทางออ้ม ขนาดตํ�า 0.15 

จากตารางที� 4-3 ค่านํ5 าหนกัองค์ประกอบตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่า
เป็นบวก และทุกตวัแปรมีค่านํ5าหนกัองคป์ระกอบแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
0.05 ตวัแปรสังเกตไดที้�มีนํ5าหนกัองคป์ระกอบมากที�สุดคือ แรงจูงใจภายในมีนํ5 าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานท่ากบั 0.76 ส่วนตวัแปรสังเกตไดที้�มีนํ5 าหนกัองคป์ระกอบนอ้ยที�สุดคือการคาํนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีนํ5าหนกัองคป์ระกอบท่ากบั 0.30 ค่าสัมประสิทธิX ความเที�ยงของตวัแปรสังเกตได้
ทุกค่า ( 2R ) ซึ� งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตได้ภายนอก คือ ตวัแปรการ
สร้าง 
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สร้างแรงจูงใจภายใน มีค่า0.45และการสร้างแรงจูงใจภายนอก เท่ากบั 0.38 และ ตวัแปรสังเกตได้
ภายในมีค่าตั5งแต่ 0.31 – 0.58 

�.  ผลการวเิคราะห์ตามสมมติฐานการวจัิย 

ผูว้จิยัจึงตั5งสมมติฐานการวิจยัวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ผล
การศึกษาพบวา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานซึ�งสังเกตไดจ้าก ตวัแปรแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก มีอิทธิพลโดยตรงและมีทิศทางบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานซึ� งสังเกตได้จากตวัแปร ความพึงพอใจภายในงานและความพึงพอใจ
ภายนอก ซึ� งขนาดของอิทธิพลดงักล่าวมีขนาดค่อนขา้งสูง (0.64) อธิบายไดว้า่ เมื�อนายทหารอากาศ
กลุ่มที�เป็นประชากรในการศึกษานี5 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ�มขึ5น โดยการไดรั้บโอกาสจาก 
ทอ. ในการพฒันาตนเองเสมอ เช่นมีโอกาสไปศึกษาดูงานทั5งในประเทศและต่างประเทศเป็นประจาํ 
หรือ รู้สึกว่าตนเองมีเกียรติศกัดิX ศรีเพราะได้ทาํงานในตาํแหน่งหรือรับผิดชอบงานที�ทาํอยู่ ย่อม
ส่งผลให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานมีระดบัสูงขึ5นดว้ยเช่นกนั โดยสังเกตไดจ้าก รู้สึก
พึงพอใจต่อการปฏิบติังานของหวัหนา้ พึงพอใจและปฏิบติัตามนโยบายของหน่วยงานเป็นตน้ 
   แรงจูงใจในการปฏิบติังานซึ�งสังเกตไดจ้าก ตวัแปรแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก มีอิทธิพลโดยรวมทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.05 ต่อความผูกพนัต่อ
องค์การซึ� งสังเกตได้จากความผูกพนัดา้นจิตใจ, ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การและความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานแต่อยา่งไรก็ตาม ผลการวิจยัพบวา่ ขนาดอิทธิพลดงักล่าวมีขนาดปานกลาง
โดยเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.43 และเป็นอิทธิพลทางออ้มซึ� งส่งผ่านความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเท่ากบั 0.12 อธิบายไดว้า่ การที�นายทหารอากาศกลุ่มนี5 เมื�อไดรั้บหรือมีการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานให้สูงขึ5นแลว้จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที�ดีต่อหน่วยงานเพราะเป็นที�ยอมรับจาก
ผูร่้วมงานทุกระดับ เกิดมิตรภาพที�ดีระหว่างเพื�อนร่วมงานเกิดความรู้สึกที�ว่าการทํางานใน
หน่วยงานตน้สังกดัทาํใหต้นเองมีความมั�นคงหรือไดรั้บโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้พร้อมทั5งสามารถ
ปฏิบติัตามกฏระเบียบที�เขม้งวดไดโ้ดยไม่รู้สึกขดัขอ้งใจ และหากมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก
ยอ่มทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพิ�มขึ5น ซึ� งจะส่งผลให้เกิดความรักผกูพนัต่อองคก์าร
มากขึ5นดว้ย โดยสังเกตไดจ้ากการที�นายทหารอากาศอาจจะพูดถึงหน่วยงานตน้สังกดัให้คนรู้จกัฟัง
เสมอวา่เป็นองคก์ารที�น่าทาํงานดว้ย 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ� งสังเกตได้จาก ตัวแปรแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอก มีอิทธิพลโดยรวมทางบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ต่อภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงที�มีคุณลกัษณะสังเกตไดจ้ากตวัแปรการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, การสร้างแรง
บนัดาลใจ, การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ� งอิทธิพลโดยรวมของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานที�มีต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีขนาดสูงเท่ากบั 0.89 สามารถแบ่งเป็น
อิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.72 และเป็นอิทธิพลทางออ้มโดยส่งผา่นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
และความผูกพนัต่อองค์การเท่ากบั 0.17 อธิบายไดว้่า การที�นายทหารอากาศจะมีคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในระดบัที�สูงขึ5นนั5น ปัจจยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัหนึ� งที�มี
ความสาํคญัมากเพราะมีอิทธิพลสูงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอาจจะกล่าวไดว้า่ ถา้ตอ้งการสร้าง
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงให้แก่นายทหารอากาศในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, การสร้าง
แรงบนัดาลใจ, การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ควรจะมีการกระตุน้
นายทหารอากาศใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานก่อนเพราะมีผลโดยตรงและการที�มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานที�สูงขึ5 นนี5  ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ5 น ความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงขึ5นซึ� งปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทั5งสิ5น 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานที�สังเกตไดจ้าก ความพึงพอใจภายในงานและ
ความพึงพอใจภายนอกงานภายนอก มีอิทธิพลโดยรวมทางบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
0.05 ต่อความผกูพนัต่อองค์การซึ� งสังเกตไดจ้ากความผูกพนัดา้นจิตใจ, ความผกูพนัดา้นการคงอยู่
กับองค์การและความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน แต่อย่างไรก็ตามขนาดอิทธิพลดังกล่าวมีขนาด

ค่อนข้างสูงเท่ากับ 0.60 อธิบายได้ว่า การที�ความผูกพนัต่อองค์การของนายทหารอากาศจะมี
ระดบัสูงขึ5นนั5น ความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็เป็นอีกปัจจยัหนึ� งที�มีอิทธิพลโดยตรงต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเพราะ ถา้นายทหารอาศมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงขึ5น โดยสังเกตไดจ้าก 
การที�สามารถใชศ้กัยภาพในตนเองอยา่งเตม็ที�ในการปฏิบติังาน, รับรู้วา่งานที�รับผดิชอบเป็นงานที�มี
คุณค่าและเหมาะสมกบัตนจะทาํให้นายทหารอากาศเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ 
ในระดบัที�สูงขึ5นดว้ย อาทิ สร้างมิตรภาพกบัเพื�อนร่วมงานเป็นที�ยอมรับของเพื�อนร่วมงาน, ตอ้งการ
ทาํงานในหน่วยงานตน้สังกดั  

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานซึ� งสังเกตไดจ้าก ตวัแปรความพึงพอใจภายใน
งานและความพึงพอใจภายนอก มีอิทธิพลโดยรวมทางบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
ต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีคุณลกัษณะสังเกตไดจ้ากตวัแปรการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, 
การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แต่
อย่างไร 
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อย่างไรตามผลการวิเคราะห์ที�น่าสนใจยงัพบอีกว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้นาํการเปลี ยนแปลงอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 และความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางออ้มโดยส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การแลว้จึงส่งผ่านไปยงัภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 แต่อิทธิพลดงักล่าวมีขนาดตํ�าเท่ากบั 
0.15 อธิบายได้ว่า แมว้่าความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลง แต่ถา้นายทหารอากาศมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัที�สูงขึ5นแลว้จะส่งผล
ให้นายทหารอากาศเกิดความผูกพนัต่อองค์การ ซึ� งความผูกพนัต่อองค์การนี5 ส่งผลกระทบหรือมี
อิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเช่นกนั  

ความผกูพนัต่อองคก์ารซึ� งสังเกตไดจ้ากความผกูพนัดา้นจิตใจ, ความผกูพนัดา้น
การคงอยูก่บัองคก์ารและความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีอิทธิพลทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 ต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีคุณลกัษณะสังเกตไดจ้ากตวัแปรการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ซึ� งอิทธิพลดงักล่าวมีขนาดค่อนขา้งตํ�าเท่ากบั 0.33 อธิบายได้ว่า การที�นายทหารอากาศจะมีภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในระดบัที�เพิ�มมากขึ5นนั5น ปัจจยัที�มีผลปัจจยัหนึ�งคือ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ซึ� งอาจกล่าวไดว้า่ ถา้นายทหารอากาศสามารถเพิ�มความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นจิตใจ, ดา้นการคง
อยู่กบัองค์การ และด้านบรรทดัฐานให้อยู่ในระดบัที�สูงขึ5นแล้วย่อมส่งผลให้นายทหารอากาศมี
คุณลกัษณะทั5ง ๔ ประการของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�สูงขึ5นดว้ยเช่นกนั  

 
 

 

 



 

 

บทที� 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื� อง ปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศมีวตัถุประสงค ์2 ประการคือ (1) เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองค์การ และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของบุคลากรใน
กองทัพอากาศ (2) เพื�อเสนอปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ 

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งและสรุปเป็นตวัแปรที�ศึกษาดงันี4  1. ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass (1985) ซึ� งประกอบดว้ย 4องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ Burton, Lee and Horton (2002); Houston 
(2000); Spence and Helmreich (1983)ซึ� งประกอบดว้ย 2องคป์ระกอบคือ แรงจูงใจภายในงาน และ 
แรงจูงใจภายนอกงาน 3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ Pool (1997) และนาํชยั 
ศุภฤกษช์ยัสกุล (2550) โดยทั4งสองไดป้ระยุกต์จากแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานของ
มหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซึ� งประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ
คือ ความพึงพอใจภายในงาน และ ความพึงพอใจภายนอกงาน 4. ความผูกพนัต่อองค์การ ตาม
แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ซึ� งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานโดยเป็นเนื4อหาที�ไดจ้ากการ
ทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัในประเทศและต่างประเทศ  

ประชากรที�ใช้ในการศึกษาครั4 งนี4  คือ นายทหารชั4นสัญญาบตัรสังกดักองทพัอากาศที�
ปฏิบติังานในกองทพัอากาศมีจาํนวนรวมทั4งสิ4น 10,192 คนผูว้ิจยัทาํการสุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน 
โดยทาํการเก็บรวบรวมข้อมูลตั4 งแต่ ม.ค. – มี.ค.57 ส่งแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ 
https://docs.google.com/forms/d/cLdjkSSgkgdSqChQlvOUmzWdbCpLRjqUWSEawLJuVZNY/v
iewform)สาํหรับการนาํเสนอในบทนี4  ผูว้ิจยัแบ่งหัวขอ้ออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรก สรุป 
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ผลการวิจยั ส่วนที�สอง อภิปรายผล ส่วนที�สาม ขอ้จาํกดัในการวิจยั ส่วนที�สี�ขอ้เสนอแนะจากการ
วจิยั และ ส่วนที�หา้ ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครั4 งต่อไปมีรายละเอียดดงันี4   
 

สรุป 

 ในหวัขอ้นี4ผูว้จิยัแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ลกัษณะผูต้อบแบบสอบถาม, 
ค่าเฉลี�ยของตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั,และผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจยักบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีรายละเอียดดงันี4  

1. ลกัษณะผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 66.75)  ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีชั4นยศ น.ต. – น.อ.(ร้อยละ 54.75) มีอายุราชการ ระหว่าง 11 – 20 ปี (ร้อยละ 48.5) 
รองลงมาคือ ผู ้ที� มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี (ร้อยละ 31) สําหรับระดับการศึกษาพบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบั ปริญญาตรี (ร้อยละ 56.5) รองลงมาคือ ระดบัปริญญา
โท (ร้อยละ 26.0) และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกดัหน่วยงานที�ปฏิบติัหน้าที�ดา้นส่วนส่ง
กาํลงับาํรุง(ร้อยละ 34.25) รองลงมาคือ ส่วนกาํลงัรบ (ร้อยละ 33.0) 

2. ค่าเฉลี�ยของตัวแปรที�ใช้ในการวจัิย 
 เมื�อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ผูเ้ขา้รับการศึกษา ฯที�เป็นผูต้อบแบบสอบถามมี

ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในระดบัที�ไม่สูง (อยูใ่นระดบัปานกลาง) ในขณะที�ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทั4งความพึงพอใจในการปฏิบติังานและแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัที�ไม่สูงเช่นกนั ยกเวน้ความผกูพนัต่อองคก์รมีระดบัสูง  

3. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์ในครั4 งนี4 สรุปไดว้่าความพึงพอใจในการปฏิบติังาน, แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� ง
อธิบายไดว้่า ถา้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อ
องค์กรมีขนาดเพิ�มสูงขึ4 นแล้วจะส่งผลให้นายทหารสัญญาบัตรของ ทอ. มีภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลงเพิ�มขึ4นดว้ย โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีขนาดอิทธิพลรวมที�มีผลกระทบต่อภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมากที�สุด รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะที�ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลทางตรงอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 หรืออาจกล่าวไดว้า่ความพึง 
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พอใจในการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงแต่จะมีอิทธิพลทางออ้ม
โดยส่งอิทธิพลผา่นความผกูพนัต่อองคก์รก่อนจึงจะส่งอิทธิพลไปยงัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  

อภปิรายผล 

การศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศ
อธิปรายผลไดด้งันี4  
   c. ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ยของตวัแปรในการวิจยัพบวา่ นายทหารสัญญาบตัรของ ทอ. 
มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในระดบัปานกลางหรือไม่สูงมากนักยกเวน้องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี�ยของคะแนนอยู่ในระดบัสูง แสดงให้เห็นว่า นายทหารสัญญา
บตัรของ ทอ. ไดผ้า่นกระบวนการฝึกศึกษาดา้นความเป็นผูน้าํในหลายหลกัสูตร และมีการปฏิบติั
หน้าที�ในการเป็นผูน้าํและผูต้าม ซึ� งทาํให้มีการปรับปรุงเปลี�ยนแปลงตนเองให้มีความพร้อม แต่
อย่างไรก็ตาม เมื�อพิจารณาคะแนนเฉลี�ยในแต่ละดา้นแลว้อธิบายไดว้่า นายทหารสัญญาบตัรของ 
ทอ. มีการสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัที�ไม่สูงมากนกั อาทิ การแสดงให้เห็นว่ามี
ความตั4งใจอยา่งแน่วแน่ที�จะทาํงานให้สําเร็จ หรือการกระตุน้ให้ทีมงานให้ความสําคญัต่อสิ�งสําคญั
ที�ควรพิจารณาก่อนเพื�อใหง้านลุล่วง หรือ อาจจะมีการปฏิบติัที�ไม่มากเกี�ยวกบัการแสดงความตั4งใจ
อยา่งแน่วแน่ในการทาํงานให้สําเร็จ นอกจากนั4น การเปิดโอกาสให้ทีมงานแสดงความคิดเห็นเพื�อ
เป็นการกระตุน้ให้รู้จกัคิดหรือเป็นการกระตุน้ทางปัญญา เพื�อปรับปรุงงานให้ดีขึ4นนั4นอาจจะมีการ
ปฏิบติัอยู่บา้งแต่ไม่มาก อีกทั4งการปฏิบติัในลกัษณะการให้คาํแนะนาํที�เป็นประโยชน์ต่อทีมงาน 
โดยการคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลก็ยงัมีไม่มาก แต่อยา่งไรก็ตาม นายทหารสัญญาบตัร
ของ ทอ. มีการประพฤติตนเพื�อเป็นแบบอย่างที�ดีแก่ผูร่้วมงาน โดยการทุ่มเทการทาํงานเพื�อให้
สาํเร็จตามเป้าหมาย และให้ความสําคญัต่อการทาํงานร่วมกนัในระดบัสูง อีกทั4งยงัสามารถควบคุม
สติอารมณ์ไดดี้มากในสถานการณ์วกิฤตซึ�งองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์นกัวิจยั
บางท่านอาจเรียกวา่ ภาวะผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) ที�เป็นลกัษณะเด่นของผูน้าํ
แบบดั4งเดิมของระบบราชการ(นาํชยั  ศุภฤกษช์ยัสกุล, 2550: 45) ผลการวิจยัในส่วนนี4สอดคลอ้งกบั 
กอ้งเกียรติ บูรณศรี (2556) ที�ศึกษาในเรื�องที�ใกลเ้คียงกนัทั4งเนื4อหาและช่วงเวลา โดยพบวา่ ผูเ้ขา้รับ
การศึกษาในหลกัสูตรกรมยุธศึกษาทหารอากาศ ประจาํปี 2556 มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และค่าเฉลี�ยปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงจะมีค่าเฉลี�ยไม่สูงมาก 
ยกเวน้ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง แต่อยา่งไรก็ตามผลการศึกษาครั4 งนี4 ไม่สอดคลอ้งกบั 
สมโภชน์  ผวิเหลือง (2549:73) ที�ศึกษาและพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�ศึกษาคือ ขา้ราชการระดบัผูบ้ริหาร 
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มีค่าคะแนนเฉลี�ยขององค์ประกอบภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงอยู่ในระดับสูงมาก ยกเว้น
องค์ประกอบด้านการกระตุน้ทางปัญญาอยู่ในระดบัสูง สาเหตุที�เป็นเช่นนี4 อาจเนื�องมาจาก ผูว้ิจยั
รวบรวมข้อมูลจากผูเ้ข้ารับการศึกษาในหลักสูตรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ซึ� งมาจาก
หน่วยงานต่างๆของกองทพัอากาศ ซึ� งแตกต่างจาก สมโภชน์ ผิวเหลือง ที�ศึกษาเฉพาะผูบ้ริหาร
ตั4งแต่ น.ท. ขึ4 นไป ในหน่วยงานเดียวกัน คือ กองบญัชาการฝึกศึกษาทหารอากาศ จากสาเหตุ
ดังกล่าวอาจจะทําให้เกิดความแตกต่างกันในการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง 
นอกจากนั4 นแล้ว สาเหตุที�ระดับคะแนนเฉลี�ยภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงแตกต่างกันอาจจะ
เนื�องมาจาก ช่วงเวลาในการเก็บขอ้มูลที�แตกต่างกนั รวมถึงวิธีการเก็บขอ้มูลที�ใช้ช่องทางในการ
รวบรวมขอ้มูลแตกต่างกนั กล่าวคือ สมโภชน์ ผิวเหลือง ไดใ้ชแ้บบสอบถามจากกระดาษคาํตอบ
เป็นเครื�องมือในการวจิยั ในขณะที�ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามออนไลน์  
  2. จากผลการศึกษาครั4 งนี4  แมจ้ะพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะไม่มีอิทธิพล
โดยตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงแต่ก็มีอิทธิพลทางออ้มโดยส่งผ่านความผูกพนัต่อองคก์ารที�
กาํหนดไวจ้ากผลการวิจยัดงักล่าว แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่ได้ส่งผล
กระทบโดยตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แต่มีอิทธิพลทางตรงที�ส่งผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร
ก่อนแล้วจึงส่งอิทธิพลผ่านไปยงัการมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงแสดงว่า การที�กองทพัอากาศ
พยายามหาวธีิการเพื�อที�จะเพิ�มระดบัความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากร ทอ. โดยอาจจะเชื�อวา่ ถา้บุคลากร 
ทอ. มีความพึงพอใจในการทาํงานสูงขึ4นแลว้จะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ�มขึ4นของการมีภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลง ซึ� งความเชื�อดังกล่าวไม่จาํเป็นเสมอไปว่าจะสามารถทาํให้บุคลากร ทอ. ทุกคนมี
พฤติกรรมการมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดอ้ยา่งที�กองทพัอากาศตอ้งการ ดงันั4น กองทพัอากาศ
ควรให้ความสําคญัต่อปัจจยัอื�นๆ ที�มีอิทธิพลโดยตรงต่อการสร้างภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
บุคลากรใน ทอ. อาทิ ใหค้วามสาํคญัต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั4ง แรงจูงใจภายในและ
ภายนอก ดว้ยการให้โอกาสบุคลากรในหน่วยงานไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเท่าเทียมกนั 
ไดรั้บโอกาสในการไปฝึกศึกษาอบรมต่างประเทศ สนบัสนุนให้บรรจุในตาํแหน่งที�เหมาะสมตาม
ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถอย่างแทจ้ริง รวมทั4งการสร้างแรงจูงใจภายในของบุคลากรให้
สูงขึ4น อาทิ การสร้างภาพลกัษณ์ของความเป็นทหารอากาศอาชีพเพื�อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าต่อกองทพัอากาศผลการวจิยัดงักล่าวนี4ยงัสอดคลอ้งกบั     กอ้งเกียรติ บูรณศรี (2556) 
ที�ศึกษาและพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลค่อนขา้งสูงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
เนื�องจากแรงจูงใจทั4งภายในและภายนอกเป็นสิ�งสําคญัที�เป็นแรงผลกัดนัให้นายทหารที�เข้ารับ
การศึกษาในหลกัสูตร PME ของกองทพัอากาศ สามารถปฏิบติังานที�ทา้ทาย ซึ� งสอดคลลอ้งกบั  
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ชาคริต มานพ (2550) ที�ศึกษาพบว่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัที�มีความสําคญัอนัดบัแรกที�ทาํให้นกัเรียน
เลือกเขา้มาสู่การรับราชการทหาร ตาํรวจ แมจ้ะรู้ว่าเป็นองค์การที�มีกฏระเบียบค่อนขา้งเคร่งครัด 
และนักเรียนต้องสละความสุขส่วนตวัหรืออาจจะเกิดความไม่พึงพอใจในบางสถานการณ์แต่
ผลลพัธ์สุดทา้ยนกัเรียนจะมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�ดีเหมาะสมกบัการเป็นทหารของชาติ และ
ยงัสอดคลอ้งกบั สุทธิ จนัทร์มั�งคั�ง (2545) ที�ศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์
ในระดบัสูงกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�  

นอกจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
แลว้ยงัมีตวัแปรอื�นที�มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ซึ� งวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตไดคื้อความผูกพนัดา้นจิตใจความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การและ
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานซึ� งความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงสาเหตุในทางเดียว กบัภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 แสดงวา่ เมื�อนายทหารชั4นสัญญาบตัร 
ทอ. และผูร่้วมงานไดรั้บการยอมรับจากผูเ้กี�ยวขอ้งในการทาํงาน อีกทั4งไดรั้บการดูแลเอาใจใส่อยา่ง
ดีจากผูบ้งัคบับญัชา, ไดรั้บโอกาสในการทาํงานใหมี้ความกา้วหนา้ ตลอดจนถึงการไดรั้บสวสัดิการ
ที�ดีกว่าองค์การภายนอกในระดับที�สูงขึ4นแล้วจะทาํให้ผูเ้ขา้รับการศึกษา ฯ และผูร่้วมงานมีการ
ปฏิบติัที�แสดงออกถึงการมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�สูงขึ4นดว้ย ซึ� งการแสดงออกดงักล่าวอาจจะ
มีลกัษณะ มีการทุ่มเทการทาํงานเพื�อให้บรรลุเป้าหมายที�ตั4งไว ้มีการปฏิบติังานดว้ยความสํานึกถึง
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน อีกทั4 งยงัทําให้การกระตุ้นเตือนให้ทีมงานตระหนักถึงเป้าหมาย
ความสําเร็จ โดยเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทางการทาํงานดว้ย
วิธีการใหม่ๆในระดบัที�สูงขึ4น และการคาํนึงถึงความสามารถ ความถนัดเฉพาะตนจะมีระดบัที�
สูงขึ4นด้วยเช่นกนั จากขอ้คน้พบดงักล่าว อธิบายได้ว่า ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การเป็นสิ�งที�มี
ความสําคญัเป็นอย่างยิ�งต่อกองทพัอากาศเนื�องจากเป็นองคก์ารเฉพาะบุคลากรที�ปฏิบติังานจะตอ้ง
เป็นผูที้�อุทิศความสุขส่วนตวัเพื�อส่วนรวมตอ้งมีความเป็นนํ4 าหนึ�งใจเดียวกนัและเป็นระบบที�มีสาย
บงัคบับญัชาที�เขม้แข็งมีระบบอาวุโสซึ� งผลการวิจยัส่วนนี4สอดคลอ้งกบั Steers (1991)ให้ความเห็น
ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานที�แสดงตนเป็นหนึ� งเดียวกบัองค์การมี
ค่านิยมที�กลมกลืนกบัสมาชิกองค์การคนอื�นๆและเต็มใจที�จะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื�อปฏิบติั
ภารกิจขององคก์ารซึ� งสอดคลอ้งกบั Poster และคณะ (อา้งถึงในชาคริตมานพ (2550: 106) กล่าววา่
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกที�มีต่อองค์การที�แสดงออกมาใน
รูปแบบของความเชื�อมั�นยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์ารดงันั4นผูน้าํทางทหารตอ้งปฏิบติัหนา้ที�
ไดท้ั4งผูบ้งัคบับญัชาและอีกเวลาหนึ�งก็ตอ้งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
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u.จากผลการศึกษาที�พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานและแรงจูงใจในการปฏิบติั ซึ� งเป็นปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
นายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ.  แต่ถา้วิเคราะห์ต่อไปอีกจะพบวา่ นอกจากปัจจยัเหล่านี4 จะส่งผลต่อ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ปัจจยัดงักล่าว ยงัมีอิทธิพลต่อกนัดว้ยเช่นกนั กล่าวคือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
0.05 แสดงวา่ เมื�อนายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั4งแรงจูงใจภายในและ
ภายนอกในระดบัที�สูงขึ4 นแล้วจะทาํให้นายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานสูงขึ4นดว้ย โดยสังเกตไดจ้ากมีทศันะคติที�ดีต่องานที�ทาํวา่ ไดรั้บมอบหมายงานที�มีคุณค่า
และเหมาะสมกบัตนเอง ทั4งนี4 อาจเนื�องจากสามารถใช้ศกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที�ในการ
ปฏิบติังาน อีกทั4งยงัมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติัของหัวน้างาน หรือนโยบายของหน่วยงานใน
ระดับที�สูงขึ4 นด้วยเช่นกัน ทั4 งนี4 อาจจะเนื�องมาจาก แรงจูงใจเป็นสิ� งที�กระตุ้นสร้างให้บุคลากร
ปฏิบติังานไดดี้ที�สุดและไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกต่างก็มีผลโดยตรงต่อ
การปฏิบติังาน ความพึงพอใจของพนักงาน และการคงอยู่ของพนักงานดงันั4น เมื�อนายทหารชั4น
สัญญาบตัร ทอ. ไดรั้บแรงกระตุน้จากแรงจูงใจทั4งภายในและภายนอกแลว้ยอ่มมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานซึ� งผลการวิจยันี4สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Gulten and Ali (2012) ที�ไดศึ้กษา
ปัญหาและสาเหตุที�เกี�ยวขอ้งกบัการสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม
ขนาดใหญ่ในประเทศตุรกีผลการศึกษาพบว่า การที�พนกังานโรงแรมจะเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไดน้ั4นจะตอ้งสร้างหรือพฒันาให้พนกังานปฏิบติัตนตามนโยบายการทาํงานที�ยุติธรรม 
รวมทั4งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั และการดูแลพนกังานให้มีความสุขจากสภาพแวดลอ้มในที�
ทาํงานและยงัสอดคลอ้งกบั Muhammad Jamal Shah, Musawwir-Ur-Rehman, Gulnaz., et al. 
(2012) ศึกษาและพบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ
แรงจูงใจภายในและการคิดเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  นอกจากนั4นยงัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อ
องค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.05 แสดงว่า เมื�อนายทหารชั4 นสัญญาบัตร ทอ.                   
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั4 งแรงจูงใจภายในและภายนอกในระดับที�สูงขึ4 นแล้วจะทําให้
นายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. เกิดความผูกพนัต่อองค์การในระดบัที�สูงขึ4นดว้ย โดยสังเกตไดจ้าก    
นายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. และผูร่้วมงานมีความความผกูพนัต่อกองทพัอากาศในดา้นจิตใจ ดา้น
การคงอยู่กับองค์การและด้านบรรทดัฐานในระดับที�สูงขึ4 นด้วยเช่นกัน ผลการศึกษาในส่วนนี4
สอดคลอ้งกบั วรากร ทรัพยว์ริะปกรณ์ และ ทรงวฒิุ อยูเ่อี�ยม (2551: 71) ที�ศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน 
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งานส่งผลต่อความผูกพนัในงานของอาสาสมคัรสาธารณสุข โดยเฉพาะแรงจูงใจในด้านความ
ตอ้งการความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพทางสังคม แสดงให้เห็นว่า ถา้อาสาสมคัร
สาธารณสุขมีแรงจูงใจดา้นสัมพนัธภาพทางสังคมเกิดขึ4น ก็มีแนวโน้มที�จะเกิดความผกูพนัในงาน
เพิ�มขึ4นและไม่ตอ้งการเปลี�ยนงานใหม่เช่นกนั นอกจากนั4นยงัสอดคลอ้งกบัCrispen, Michael, and 
Tendai (2011) ที�ศึกษาพนกังานในองคก์ารธุรกิจการเงิน (ธนาคาร) จาํนวน 121 คนพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ความผกูพนัในองคก์ารและรูปแบบของภาวะผูน้าํและสอดคลอ้งกบั Richard and 
Emeka (2009) ไดศึ้กษาประชากรในอุตสาหกรรมอาหารของประเทศไนจีเรีย ผลการวิจยัที�สําคญั
พบวา่ พนกังานปฏิบติัการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัไม่สูงมากนกัและเป็นพนกังานกลุ่ม
ใหญ่ในองคก์าร ทั4งนี4 เนื�องจากพนกังานปฏิบติัการไดรั้บเงินเดือนรวมถึงค่าล่วงเวลาไม่มากนกั และ
ส่วนใหญ่เห็นว่าไม่ได้รับโอกาสในการเลื�อนตาํแหน่ง พนักงานจะเปลี�ยนงานหรือ เขา้-ออกงาน
บ่อยครั4 ง จากผลการวิจยันี4 แสดงว่า ถา้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยจะทาํให้ไม่เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการปฏิบติังานไม่เป็นที�พึงพอใจของผูบ้ริหารระดบัสูง 

นอกจากนั4น ยงัพบอีกวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 แสดงวา่ เมื�อนายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. มีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานทั4ง ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจภายนอกที�สูงขึ4 นแล้วจะ
ส่งผลให้นายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. มีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัที�สูงขึ4นดว้ย ทั4งนี4 อาจจะ
เนื�องมาจากความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีส่วนสัมพนัธ์กบัความสําเร็จขององคก์ร กล่าวคือ ถา้
พนกังานในองคก์รมีความพึงพอใจสูง คุณภาพของงานก็จะสูง แต่ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังาน
ในองค์การไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ คุณภาพของงานจะตํ�า (กอ้งเกียรติ บูรณศรี, 
2556) นอกจากนั4นเมื�อนายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ จะมี
แนวโน้มที�ให้ความสําคญักับภาระหน้าที� มีความสุขที�ได้ทาํงานให้แก่หน่วยงานต้นสังกัดใน
กองทพัอากาศผลการศึกษานี4 สอดคล้องกับ ปัทมาส  มีครองธรรม (2548) ศึกษาพบว่า หาก
ขา้ราชการในสํานกัราชวงัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ยอ่มส่งผลให้ขา้ราชการมีความรัก 
ความผกูพนัต่อสาํนกังานพระราชวงัในระดบัที�สูงขึ4น  
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ข้อจํากดัในการวจัิย 
  ในการวจิยัครั4 งนี4 มีขอ้จาํกดัอยู ่2 ประการ คือ 1) ขอ้มูลที�รวบรวมไดใ้นการศึกษาครั4 งนี4 มี
ลกัษณะเป็นช่วงหนึ� งของการดาํเนินงาน (Cross Sectional Study) โดยสํารวจจากการรับรู้ของ
นายทหารชั4นสัญญาบตัร ทอ. ในปี พ.ศ. 2557 เท่านั4น ดงันั4นผูที้�จะนาํผลการวิจยัไปประยุกตใ์ชต้อ้ง
คาํนึงถึงขอ้จาํกดันี4ดว้ย2) ตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษาครั4 งนี4ผูว้ิจยัพฒันามาจากการทบทวนวรรณกรรม
แล้วนาํมาพฒันาเป็นรูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ ความผูกพันต่อองค์การที� มีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลง ดงันั4นผูที้�จะนาํผลการศึกษาไปใช้ตอ้งตระหนกัดว้ยว่า ยงัมีตวัแปรอีกจาํนวนมากที�
ไม่ได้นาํมาร่วมศึกษา หากนาํมาพิจารณา อาจจะทาํให้ผลการวิจยัเปลี�ยนไปได้ ดงันั4นผูที้�จะนํา
ผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชต้อ้งคาํนึงถึงขอ้จาํกดันี4ดว้ย 

นัยสําคญัจากการวจัิย 
  การนาํเสนอในตอนนี4 ผูว้ิจยันาํเสนอโดยแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ นยัสําคญัดา้นการจดัการ 
และนยัสาํคญัดา้นองคค์วามรู้ทางวชิาการ ตามรายละเอียดดงันี4  

c. นยัสาํคญัดา้นการจดัการ 
การวิจยัเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในกองทพัอากาศยงัเป็นเรื�องใหม่ที�มีผู ้

ทาํการศึกษาน้อยมาก ซึ� งผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลทั4งโดยตรงและโดยออ้มต่อภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง จากผลการวจิยันี4สามารถนาํผลการวจิยัไปใชท้างการจดัการดงันี4  

1.1  เพื�อให้นายทหารชั4นสัญญาบตัรของกองทพัอากาศมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
สูงขึ4น ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั4นควรส่งเสริมและสนบัสนุนให้นายทหารชั4นสัญญาบตัรมีส่วนร่วม
ในการพฒันาระบบการทาํงานใหม่ๆที�แตกต่างไปจากเดิม โดยพยายามทาํให้ขั4นตอนการปฏิบติังาน
สั4นลง แต่ยงัคงประสิทธิผลเท่าเดิมหรือดีกวา่ ตลอดจนสร้างแนวทางหรือเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมี
โอกาสแลกเปลี�ยนขอ้มูลการปฏิบติังานร่วมกบัเพื�อนร่วมงาน หรือทีมงานแผนกอื�นๆเสมอ อีกทั4ง
ควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีความกล้าที�จะเสนอแนะวิธีการปรับเปลี�ยนการ
ดาํเนินงานก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คบัขนั นอกจากนั4น ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัควรเป็นแบบอย่าง
ในการเปลี�ยนแปลงวธีิการทาํงาน โดยการกระตือรือร้นเพื�อแสวงหาแนว 
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ทางการเพิ�มพูนทักษะความรู้ ความสามารถให้แก่ ผูร่้วมงาน อาทิ ส่งเสริมการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการอย่างต่อเนื�อง หรือการส่งเสริมกิจกรรมการแบ่งปันและการถ่ายทอดความรู้จาก
ขา้ราชการเก่าไปสู่บุคลากรทุกประเภทที�บรรจุใหม่ และควรส่งเสริมให้มีการรวบรวมองค์ความรู้
ของผูร่้วมงานและจดัเก็บไวใ้นฐานขอ้มูลของหน่วยงานเพื�อให้ง่ายต่อการสืบคน้ ซึ� งเรียกวิธีการ
เหล่านี4วา่ การจดัการความรู้ (Knowledge Management) นั�นเอง 

1.2  จากผลการวจิยัครั4 งนี4  พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวก
โดยเป็นอิทธิพลทางออ้ม คือ ตอ้งส่งอิทธิพลผา่นความผกูพนัต่อองคก์รก่อนแลว้จึงจะมีอิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แต่อย่างไรก็ตามเมื�อพิจารณาแล้วจะทราบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของนายทหารชั4นสัญญาบตัรทอ. ยงัอยู่ในระดบัปานกลางเท่านั4น โดยเฉพาะอย่างยิ�ง
ความพึงพอใจภายนอกงาน ดงันั4น กองทพัอากาศควรจะตอ้งพิจารณาและมีการกาํหนดนโยบาย
อย่างชัดเจนเพื�อสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยไม่จาํกดัว่าเป็นขา้ราชการสัญญาบตัร, 
ประทวน, พนักงานราชการ หรือ ลูกจา้ง ซึ� งจะตอ้งให้มีการปฏิบติัอย่างเสมอภาค นอกจากนั4น
ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัควรทบทวนและเสนอแนะตามลาํดบัชั4นต่อไปเกี�ยวกบันโยบายค่าตอบแทน 
สวสัดิการให้มีความเหมาะสมสําหรับบุคลากรแต่ละคน อีกทั4งผูบ้งัคบับญัชาควรปรับปรุงวิธีการ
สื�อสารภายในองคก์รให้ดีขึ4นเพื�อให้บุคลากรเกิดความเขา้ใจเหตุผลในการปฏิบติัของหวัหน้าหรือ
นโยบายของหน่วยงาน 

1.3  จากผลการวจิยัครั4 งนี4พบวา่ แมว้า่โดยส่วนใหญ่นายทหารชั4นสัญญาบตัรทอ. จะ
มีระดบัความคิดเห็นโดยเฉลี�ยในดา้นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีการปฏิบติัในระดบัปานกลาง 
อยา่งไรก็ตามในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในรายขอ้ไดแ้ก่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล มีการปฏิบติัในระดบันอ้ยที�สุด ดงันั4น ผูบ้งัคบับญัชาควรความสนใจในการพฒันาจุดเด่นของ
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล อีกทั4งให้เวลาในการแนะนาํการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
นอกจากนั4นแล้ว ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานในฐานะที�เป็นทรัพยากรมนุษยที์�มีความสําคญัมากกว่าใน
ฐานะที�เป็นเพียงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนหนึ�งเท่านั4น 

2.  นยัสาํคญัดา้นองคค์วามรู้ทางวชิาการ 
การวิจยัครั4 งนี4 ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงตาม

แนวคิดของ Bass (1985)นั4นสามารถนาํผลการวจิยัไปใชใ้นดา้นการสร้างองคค์วามรู้ดงันี4  
2.1  งานวจิยัที�ผา่นมามีการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ความพึงพอใจใน

การปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองค์การที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มากนัก 
โดยเฉพาะอยา่งยิ�งในประชากรเป้าหมายพิเศษ คือ หน่วยงานราชการทหาร เช่น กองทพัอากาศ  
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ดังนั4 นจึงย ังไม่มีข้อสรุปที�แน่ชัดว่า ปัจจัยใดมีอิทธิพลหรือเป็นสาเหตุทําให้ภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลงของนายทหารสัญญาบตัร ทอ. เกิดขึ4นมากที�สุด 

2.2  นยัสําคญัดา้นองคค์วามรู้ทางวิชาการที�น่าสนใจจากการศึกษาครั4 งนี4  สามารถให้
ความกระจ่างในประเด็นการคน้หาคาํตอบของวตัถุประสงค์การวิจยัซึ� งสรุปไดว้่า จากการเลือกใช้
วิธีวิทยาการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกเครื�องมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือโปรแกรมลิสเรล(LISREL) 
ซึ� งมีความเหมาะสมสามารถวิเคราะห์ข้อมูลพร้อมกันทั4งโมเดลได้ และผลจากการวิจัย พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ� งสังเกตได้จาก แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพล
ทางตรงและทางออ้มต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมากที�สุดเมื�อเทียบกบัปัจจยัอื�น ซึ� งขอ้คน้พบจาก
การวจิยัครั4 งนี4  อธิบายไดว้า่ การที�กองทพัอากาศจะสร้างคุณลกัษณะให้นายทหารสัญญาบตัรมีภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเกิดขึ4นไดน้ั4น จะตอ้งใหค้วามสําคญัในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้
เกิดขึ4 นก่อนเป็นลาํดบัแรก เพราะหากข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงขึ4 นย่อมทาํให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความรักผกูพนัต่อกองทพัอากาศและแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานยงัทาํใหบุ้คลากรแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใหม้ากยิ�งขึ4น แต่อยา่งไรก็ตามแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของประชากรที�ศึกษายงัอยู่ในระดบัไม่สูงมากนกัโดยเฉพาะแรงจูงใจภายนอก 
แสดงใหเ้ห็นวา่ กองทพัอากาศยงัมีความจาํเป็นในการศึกษาเพื�อสร้างแรงจูงใจใหเ้พิ�มขึ4น 

2.3  จากผลการวิจยัครั4 งนี4 ได้ให้หลกัฐานที�สนับสนุนว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั4น มีความสําคญัเป็นอยา่ง
ยิ�งที�จะก่อให้เกิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของนายทหารสัญญาบตัร ทอ. ถึงแมว้า่ความคาดหวงั
ทั4งหลายจะอยูบ่นพื4นฐานของผลการวิจยัที�มีมาก่อนหนา้นี4  แต่ดูเหมือนวา่ยงัมีงานวิจยัเชิงประจกัษ์
ไม่มากนกัที�ศึกษาในเรื�องดงักล่าว โดยเฉพาะบุคลากรในหน่วยงานทหาร ซึ� งเป็นบุคลากรที�ตอ้ง
แสดงภาวะผูน้าํต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ข้อเสนอแนะ  

1.  การวิจยัครั4 งต่อไปควรมีการศึกษาเพิ�มเติมเกี�ยวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ารที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ในหน่วยงานราชการหรือองคก์ารอื�นๆ ของประเทศ
กาํลงัพฒันา อยา่งเช่น ประเทศไทย เป็นตน้ โดยควรใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ อาทิ การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) หรือ การสัมภาษณ์เชิงลึก(In-Depth Interview) มาเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 
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2.  การวิจยัครั4 งต่อไปควรมีการศึกษาในลกัษณะการตรวจสอบไขวค้วามถูกตอ้งของ

โมเดล (Cross validation) โดยใชโ้มเดลทางเลือกอื�นๆ ซึ� งมีพื4นฐานทางทฤษฎีแตกต่างไปจากทฤษฎี
หรือแนวคิดของโมเดลที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ4น โดยใช้แหล่งขอ้มูลเดิม หรือวิเคราะห์จากประชากรต่าง
กลุ่ม 

3.  การวจิยัครั4 งนี4 เป็นส่วนหนึ�งการศึกษาหลกัสูตรวปอ. ที�มีขอ้จาํกดัดา้นระยะเวลา ไม่
เกิน ๑ ปี ดงันั4นการวิจยัครั4 งต่อไปควรทาํการศึกษาระยะยาว (Longitudinal) โดยใช้โมเดลในการ
วิจยัครั4 งนี4 ตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัประชากรในระดบักองทพัอากาศ หรือ หน่วยงานราชการ
อื�นๆที�สังกดักระทรวงกลาโหมต่อไป 
 4.  การวิจยัครั4 งนี4หน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดบับุคคล ดงันั4นการศึกษา
ครั4 งต่อไปนกัวจิยัควรนาํตวัแปรระดบัองคก์าร อาทิ ตวัแปรดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ ไดแ้ก่แนวคิด
ชื�อเสียงขององคก์ร (Srivoravilai, 2006) มาพิจารณาดว้ยเนื�องจาก กองทพัอากาศหรือหน่วยงาน
ราชการสังกัดกระทรวงกลาโหมโดยทั�วไปมีลักษณะการจัดตั4 งหรือมีโครงสร้างเป็นลาํดับชั4 น 
(Hierarchy) การบริหารงานในระดบัสูงยอ่มมีความรับผิดชอบหรือมีอิทธิพลต่อการบริหารงานใน
ระดบัรองลงมา เป็นลาํดบัชั4น ดงันั4นตวัแปรการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัที�สูงกวา่ยอ่ม
ส่งผลกระทบทั4งทางตรงและทางออ้มต่อตวัแปรบุคลากรในระดบัที�ต ํ�ากว่าเป็นทอดๆ ซึ� งแสดงให้
เห็นว่า ตัวแปรมีความสัมพนัธ์ต่อกันระหว่างตวัแปรที�อยู่ในระดับเดียวกันและความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรขา้มระดบั (Cross Level Relationship)นอกจากนั4น ควรทาํการศึกษาโดยพิจารณา
ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) มาศึกษาด้วยเนื�องจากกองทพัอากาศเป็น
หน่วยงานราชการที�มีวฒันธรรมองค์การที�เด่นชดัในเรื�อง การปฏิบติังานที�รวดเร็ว มีความอ่อนตวั
สูง ฯลฯซึ�งอาจจะมีผลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 

5.  การวิจยัต่อไปควรคาํนึงถึงปัจจยัระดบับุคคลดา้นอื�นๆ อาทิ ความมีระเบียบวินยั 
(Discipline) หรือ การมอบอาํนาจการตดัสินใจ (Empowerment)มาศึกษาเพื�อคน้หาปัจจยัที�เพิ�มขึ4น
จะสามารถทาํนายภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงได้มากขึ4 นหรือไม่ ซึ� งอาจจะทาํให้ได้ผลสรุปที�
น่าสนใจมากขึ4น อีกทั4งผูว้ิจยัยงัพบผลการศึกษาในลกัษณะดงักล่าวยงัมีนอ้ยมากจากการศึกษาโดย
ใชป้ระชากรในหน่วงานกองทพัอากาศ 

6.  เพื�อเป็นการเพิ�มเติมองค์ความรู้เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงให้มีขอบเขตกวา้งมากขึ4น การวิจยัครั4 งต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบขอ้มูลกบั องคก์าร
ภาครัฐหรือองคก์ารวสิาหกิจอื�นๆ เนื�องจากในปัจจุบนัองคก์ารแต่ละแห่งต่างมีการปรับปรุง 
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กระบวนการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของประชาชนผูรั้บบริการมากขึ4น ผูบ้ริหารจะตอ้ง
มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสูง  
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เรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศ 

ผู้วจิยั นาวาอากาศเอก ภมิูใจ  ชยัพนัธ์ุ   หลักสูตร วปอ.  รุ่นที� ๕๖ 

ตาํแหน่ง  รองเสนาธิการหน่วยบญัชาการอากาศโยธิน 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
การเปลี�ยนแปลงแนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรให้ตรงตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร

หรือเพื�อความเป็นเลิศขององค์การนั1 นไม่ได้เกิดขึ1 นเองอย่างมหัศจรรย์แต่เกิดจากการพัฒนาและ
สร้างสรรค์ของผูน้ํา ดังนั1 นองค์การที�กาํลังมีการเปลี�ยนแปลงจึงต้องการผูน้ําที� เชี�ยวชาญมีความรู้
ความสามารถเป็นผูน้าํมืออาชีพ และสามารถแสดงออกถึงการมีภาวะผูน้าํซึ� งเป็นปัจจยัที�สาํคญัที�สุดใน
การทาํงานอยา่งไรก็ตามที�ผ่านมายงัไม่มีขอ้สรุปที�ชดัเจนว่า ภาวะผูน้าํรูปแบบใดมีความเหมาะสมที�สุด
สําหรับการปฏิบตัิงานในยุคปัจจุบนั แต่มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้าํแนวใหม่ คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformation Leadership Theory) ซึ�งนกัวิชาการหลายท่านให้ความเห็นว่าเป็น
ภาวะผูน้าํที�เหมาะสมสําหรับผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาในศตวรรษที� ๒๑ เนื�องจากแนวคิดนี1 เป็นการ
เปลี�ยนแปลงกระบวนทศัน์ใหม่ (Paradigm Shift) ไปสู่ภาวะผูน้าํที�มีวิสัยทศัน์ (Vision) มีการกระจาย
อาํนาจหรือการเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowerment) เป็นผูป้ฏิบติังานดว้ยคุณธรรม (Moral) และ
กระตุ้นผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ําด้วย ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงนี1 จะพิจารณาที�ลักษณะของผูน้ํา 
พฤติกรรม อาํนาจ รวมทั1งสถานการณ์ที�เกี�ยวขอ้ง ซึ� งเป็นแนวทางที�กวา้งกว่าแนวคิดภาวะผูน้าํอื�นๆ แต่
อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงัมีช่องว่างจาก
การวิจยั กล่าวคือ การศึกษาส่วนมากนักวิจยัไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจากองคก์ารธุรกิจ ซึ� ง
ส่วนมากองคก์ารธุรกิจมีภารกิจในการแสวงหาผลกาํไรสูงสุด หรือ การสร้างความยั�งยนืดา้นการเงิน แต่
การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในหน่วยงานที�มีภารกิจเฉพาะ เช่น ดา้นความมั�นคงของชาติ ซึ� ง
เป็นหน่วยงานที�ไม่แสวงหาผลกาํไร โดยเฉพาะหน่วยงานทหารยงัมีการศึกษาไม่มากนัก  
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สาํหรับการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในหน่วยงานราชการทหารของประเทศไทย 

เช่น กองทพัอากาศนั1น ยงัมีการศึกษาไม่มาก อีกทั1งยงัไม่มีหน่วยงานใดในกองทพัอากาศรวบรวมขอ้มูล
ค่าเฉลี�ยของระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรกองทพัอากาศทาํให้ไม่สามารถวดัระดบัของ
การมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรในกองทพัอากาศได ้(กอ้งเกียรติ บูรณศรี, ๒๕๕๖) และ
เมื�อไม่ทราบค่าเฉลี�ยระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง กองทพัอากาศจึงไม่สามารถพฒันาให้บุคลากรมี
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�สูงขึ1นได ้ 

ในปัจจุบนักองทพัอากาศมีการสร้างพื1นฐานและความพร้อมของวิสัยทศัน์ที�ว่า “การเป็น
กองทัพอากาศชั�นนาํในภูมิภาค (One of The Best Air Forces in ASEAN)” และยงัเป็นหน่วยงานราชการ
ที�ให้ความสําคญัอย่างยิ�งต่อการพัฒนาให้บุคลากรมีภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง โดยสังเกตได้จาก 
นโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศปี ๒๕๕๖ในหัวขอ้นโยบายทั�วไปขอ้ที� ๓ ที�กล่าวว่า “ผูบ้งัคบับญัชา
ทุกระดบัตอ้งมีความสามารถในการเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและเป็นแบบอย่างที�ดีในการปกครอง
บงัคบับญัชาตามหลกัธรรมาภิบาล...” จากความสําคญัของการมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากร
กองทพัอากาศ นั1น จึงควรศึกษาวา่มีปัจจยัใดบา้งที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  

จากที�กล่าวมาทั1งหมดสรุปไดว้่า แมว้่าการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะมีการศึกษา
มาอย่างต่อเนื�องแต่ก็ยงัเป็นประเด็นปัญหาที�นักวิชาการในปัจจุบันยงัคน้ควา้กันอยู่ทั�วโลก การศึกษา
ครั1 งนี1  ผูว้ิจัยมุ่งไปที�กลุ่มประชากรเป้าหมายพิเศษที�มีผูศึ้กษามาก่อนไม่มากนัก ได้แก่ บุคลากรของ
กองทัพอากาศในยุคสมยัที�มีการเปลี�ยนแปลงจากยุคกองทพัอากาศที�ใช้เครือข่ายเป็นศูนยก์ลางเพื�อ
นาํไปสู่การเป็นกองทพัอากาศชั1นนาํในภมิูภาค โดยขอ้คน้พบไม่ว่าจะเป็นอยา่งไรยอ่มจะเป็นประโยชน์
ต่อการพฒันาหน่วยงานและบุคลากรภายในกองทพัอากาศ รวมทั1งการเติมเต็มองคค์วามรู้เกี�ยวกบัปัจจยั
ที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดอี้กดว้ย 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

๑.  เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของบุคลากรในกองทพัอากาศ 

๒. เ พื� อ เสนอปัจจัยที� มี อิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการ เปลี� ยนแปลงของบุคลากรใน
กองทพัอากาศ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
๑.  ขอบเขตดา้นประชากร 

   ประชากรที�ใชก้ารศึกษาครั1 งนี1 มีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ระดบับุคคล โดย
สืบคน้ขอ้มูลจาก นายทหารชั1นสัญญาบตัรสังกดักองทพัอากาศ 

๒.  ขอบเขตดา้นเนื1อหา 
 ผูว้ิจัยเน้นศึกษาเนื1อหาด้าน ๑. ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass 

(๑๙๙๙) ซึ� งประกอบดว้ย ๔ องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ๒. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตาม
แนวคิดของ Burton, Lee and Horton (๒๐๐๒); Houston (๒๐๐๐) ซึ� งประกอบดว้ย ๒ องคป์ระกอบคือ 
แรงจูงใจภายในงาน และ แรงจูงใจภายนอกงาน ๓.ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ 
Pool (๑๙๙๗) และนาํชยั ศุภฤกษช์ัยสกุล (๒๕๕๐) โดยทั1งสองไดป้ระยกุตจ์ากแบบสอบถามความพึง
พอใจในการทาํงานของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซึ� ง
ประกอบดว้ย ๒ องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจภายในงาน และ ความพึงพอใจภายนอกงาน ๔. ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (๑๙๙๗) ซึ� งประกอบดว้ย ๓ องคป์ระกอบ คือ 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยเป็น
เนื1อหาที�ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัในประเทศและต่างประเทศ  

วิธีดําเนินการวิจัย 
  ประชากรที�ใช้การศึกษาครั1 งนี1 มีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ระดบับุคคล โดย
สืบคน้ขอ้มูลจาก นายทหารชั1นสัญญาบตัรที�ปฏิบตัิงานในกองทพัอากาศ จาํนวน ๑๐,๒๙๒ คน (กรม
กาํลงัพลทหารอากาศ, ๒๕๕๗) และการวิจยัครั1 งนี1 ใชก้ารวิเคราะห์โมเดลลิสเรล (LISREL Model) เพื�อ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีไลคลิ์ฮูดสูงสุด และใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการวิจยัมีระยะเวลา
ในการเกบ็ขอ้มูลระหว่าง ม.ค. ๕๗ – ก.พ. ๕๗ สาํหรับการรวบรวมขอ้มูลใชผ้า่นช่องทาง 
https://docs.google.com/forms/d/1L0jkSSgk9dSqChQlvOU2zWdbCpLRjqUWSEawLJ3VZNY/viewf
orm) 
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ผลการวิจัย 

 ตัวแปรที�ศึกษาส่วนมากมีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี�ยอยู่ระหว่าง ๒.๕๑-
๓.๔๒ ยกเวน้ ตัวแปรความผูกพนัด้านจิตใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การใชป้ระโยชน์จาก
ความรู้ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานและ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูง 
( X = ๓.๖๘ – ๔.๒๗) จากค่าเฉลี�ยดงักล่าวแสดงว่า นายทหารชั1นสัญญาบตัร กองทพัอากาศ เห็นว่า 
ตนเอง และเพื�อนร่วมงานมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดงันี1  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน
อยูใ่นระดบัที�ไม่สูงมากนัก กล่าวคือ การปฏิบติัให้เห็นว่ามีความตั1งใจอยา่งแน่วแน่ที�จะทาํงานให้สําเร็จ 
หรือการกระตุน้ให้ทีมงานให้ความสาํคญัต่อสิ�งที�ควรพิจารณาเพื�อให้งานลุล่วงยงัมีการปฏิบติัที�ไม่มาก 
ในลกัษณะการปฏิบติัเพื�อแสดงความตั1งใจอย่างแน่วแน่ในการทาํงานให้สําเร็จ นอกจากนั1น การเปิด
โอกาสให้ทีมงานแสดงความคิดเห็นเพื�อเป็นการกระตุน้ให้รู้จกัคิดหรือเป็นการกระตุน้ทางปัญญา เพื�อ
ปรับปรุงงานให้ดีขึ1นนั1 น ยงัมีการปฏิบัติไม่มาก อีกทั1 งการปฏิบติัในลกัษณะการให้คาํแนะนาํที�เป็น
ประโยชน์ต่อทีมงาน โดยการคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลอาจยงัมีไม่มากเช่นกนั แต่อย่างไรก็
ตาม นายทหารชั1นสัญญาบตัร กองทพัอากาศ  มีการประพฤติตนเพื�อเป็นแบบอยา่งที�ดีแก่ผูร่้วมงาน เช่น
การทุ่มเทการทาํงานเพื�อให้สาํเร็จตามเป้าหมาย และยงัให้ความสาํคญัต่อการทาํงานร่วมกนัในระดบัสูง 
อีกทั1งยงัสามารถควบคุมสติอารมณ์ไดดี้มากในสถานการณ์วิกฤต 

เมื�อพิจารณาดา้นปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ 
แสดงว่า นายทหารชั1นสัญญาบตัร กองทัพอากาศ มีความคิดเห็นว่างานที�ปฏิบัติมีความเหมาะสมกบั
ตนเองไม่สูงมากนัก และการทาํงานส่วนใหญ่ถูกควบคลุม (มีโอกาสได้ทาํงานอย่างอิสระไม่มาก)
นอกจากนั1 น มีความรู้สึกพึงพอใจปานกลางต่อการปฏิบัติของผูบ้ังคบับัญชา เกี�ยวกบันโยบายของ
หน่วยงาน และนอกจากนั1นผลการวิเคราะห์ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง
หรือไม่สูงมากนักเช่นกันแต่อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์ยงัพบว่า นายทหารชั1 นสัญญาบัตร 
กองทพัอากาศ มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง แสดงว่า นายทหารชั1นสัญญาบตัร กองทพัอากาศ 
รู้สึกถึงความมีมิตรภาพที�ดีระหว่างเพื�อนร่วมงานในหน่วยงานตน้สังกดั อีกทั1งมีความรู้สึกไดว่้าตนเอง
เป็นที�ยอมรับของเพื�อนร่วมงานนอกจากนั1 นผลการวิเคราะห์ยงัพบอีกว่านายทหารชั1นสัญญาบัตร
กองทพัอากาศ ตอ้งการทาํงานในกองทพัอากาศต่อไป เพราะมีความกา้วหน้าสูง มีสวสัดิการที�ดี เป็นตน้ 
และยงัพร้อมเสมอที�จะปฏิบติัตามกฎระเบียบของหน่วยงานรวมถึงการประชาสัมพนัธ์ให้ภายนอก
รับทราบถึงผลการปฏิบติังานของหน่วยงานที�สังกดั 
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ผลการวิเคราะห์ในครั1 งนี1 สรุปได้ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน, แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งอธิบายไดว้่า 
ถา้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์รมีขนาดเพิ�ม
สูงขึ1นแลว้จะส่งผลให้นายทหารสัญญาบตัรของ กองทพัอากาศ มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเพิ�มขึ1นดว้ย 
โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีขนาดอิทธิพลรวมที�มีผลกระทบต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมากที�สุด 
รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะที�ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลทางตรงอยา่งไม่
มีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงแต่จะมีอิทธิพลทางออ้มโดยส่งอิทธิพลผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร
ก่อนจึงจะส่งอิทธิพลไปยงัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั-งต่อไป 

๑.  การวิจยัครั1 งต่อไปควรมีการศึกษาเพิ�มเติมเกี�ยวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร
ที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ในหน่วยงานราชการหรือองคก์ารอื�นๆ ของประเทศกาํลงัพฒันา 
อยา่งเช่น ประเทศไทย เป็นตน้ โดยควรใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ อาทิ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หรือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) มาเป็นเครื�องมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  

๒.  การวิจยัครั1 งต่อไปควรมีการศึกษาในลกัษณะ การตรวจสอบไขวค้วามถูกตอ้งของ
โมเดล (Cross validation) โดยใชโ้มเดลทางเลือกอื�นๆ ซึ� งมีพื1นฐานทางทฤษฎีแตกต่างไปจากทฤษฎี 
หรือแนวคิดของโมเดลที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ1น โดยใชแ้หล่งขอ้มูลเดิม หรือวเิคราะห์จากประชากรต่างกลุ่ม 

๓.  การวิจยัครั1 งนี1 เป็นส่วนหนึ� งการศึกษาหลกัสูตร วปอ. ที�มีขอ้จาํกดัดา้นระยะเวลา ไม่
เกิน ๑ ปี ดงันั1นการวิจยัครั1 งต่อไปควรทาํการศึกษาระยะยาว (Longitudinal) โดยใชโ้มเดลในการวิจยั
ครั1 งนี1 ตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัประชากรในระดบักองทัพอากาศ หรือ หน่วยงานราชการอื�นๆที�
สังกดักระทรวงกลาโหมต่อไป 

๔.  การวิจัยต่อไปควรคาํนึงถึงปัจจยัระดบับุคคลด้านอื�นๆ อาทิ ความมีระเบียบวินัย 
(Discipline) หรือ การมอบอาํนาจการตดัสินใจ (Empowerment) มาศึกษาเพื�อคน้หาปัจจยัที�เพิ�มขึ1นจะ
สามารถทาํนายภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดม้ากขึ1นหรือไม่ ซึ� งอาจจะทาํให้ไดผ้ลสรุปที�น่าสนใจมาก
ขึ1น อีกทั1 งผูว้ิจยัยงัพบผลการศึกษาในลกัษณะดังกล่าวยงัมีน้อยมากจากการศึกษาโดยใช้ประชากรใน
หน่วยงานกองทพัอากาศ 
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๕.  เพื�อเป็นการเพิ�มเติมองคค์วามรู้เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ให้มีขอบเขตกวา้งมากขึ1 น การวิจัยครั1 งต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบขอ้มูลกับ องค์การภาครัฐหรือ
องคก์ารวิสาหกิจอื�นๆ เนื�องจากในปัจจุบนัองคก์ารแต่ละแห่งต่างมีการปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน
โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ของประชาชนผู ้รับบริการมากขึ1 น ผู ้บ ริหารจะต้องมีภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลงสูง 


