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บทคัดยอ 
 

จากสภาวะการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน ทางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ตองการเนนนโยบายใหสอดคลองกับนโยบายชาติซ่ึงเก่ียวของในเรื่องการพัฒนาความคิดสรางสรรค 

เพ่ือพัฒนานวัตกรรม การเรียนรูผานอินเทอรเน็ต การสราง Smart Farmer & Smart Startup และ

แรงงานเฉพาะทาง เพ่ือใหสังคมไทยกาวสู “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” ดังนั้นเพ่ือเปนการ

ตอบรับนโยบายชาติ จึงมุงเนนท่ีจะพัฒนามหาวิทยาลัย เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ันพ้ืนฐานของตัว

บุคคลและองคกรท่ีสามารถปรับตัวใหเปนมหาวิทยาลัย 4.0 ไปพรอมกับสายวิชาการเพ่ือตอบโจทย

การแกปญหาและพัฒนาเพ่ือเดินหนาใหทัดเทียมมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึง

สนใจท่ีจะทําการศึกษา “ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตามและ

ผลการดําเนินงานของผูตาม” โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และการปรับตัวของผูตาม และศึกษาความสัมพันธระหวางการปรับตัวของผูตามและผล

การดําเนินงานของผูตาม เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนางานดานการบริหารจัดการในองคกรและ

หนวยงานตาง ๆ ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เครื่องมือสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณในครั้งนี้คือ

แบบสอบถาม จากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 270 คน ซ่ึงการวิเคราะหขอมูล เปนการหา

ความสัมพันธของตัวแปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจากสมการโครงสราง ( Structural 

Equation Modeling : SEM )  

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การ

กระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีคา p-value นอยกวา 0.05 ในทุก ๆ ดาน จึง

สรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนท้ัง 4 รูปแบบ มีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม และการ

ปรับตัวของผูตามก็มีความสัมพันธเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของผูตาม ดังนั้น จากผลการวิจัย

ดังกลาว ผูนําองคกรควรเล็งเห็นและตระหนักถึงความสําคัญตอความเปนผูนํา ไมวาจะเปนผูนําท่ีมี

อุดมการณ มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการบริหารอารมณและมีจริยธรรม จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน การสรางเจตคติ และกระตุนจิตวิญญาณของผูตามเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรค และ

นวัตกรรมใหมในสภาวะท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน 

 

คําสําคัญ : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูตาม การปรับตัวของผูตาม ผลการดําเนินงาน 

              ของผูตาม 
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ABSTRACT 
 

 Changing in the present era led Rajamangala University of Technology Phra 

Nakhon needed to emphasize on its policies to comply with the national policy 

related to the creative ideas for the development of innovations, internet learning, 

forming Smart Farmer & Smart Startup and the specialist labors. Thus, this was for the 

Thai society to step into the “innovation driven economy.” In response to the national 

policy, it aimed at the university development toward basic changes in persons and 

organization adjustment to become university 4.0 together with the academic line to 

answer for the needs of problem solution and develop to become equivalent with 

other universities. According to this significance, the researcher interested to study on 

the relationship among transformational leadership, the follower’s adjustment and 

the follower’s performance. The research objectives were 1) to study on the relationship 

between the transformational leadership and the follower’s adjustment, and; 2) to study 

on the relationship between the follower’s adjustment and the follower’s performance. 

Thus, this would be used as the guideline to develop the administrative tasks in the 

organization and any units for the effectiveness and efficiency. This quantitative research 

adopted questionnaire as the research instrument. Data was collected from 270 samples. 

Data analysis was done through the use of CFA to seek for the relationship of the 

variables and the hypotheses were tested by the Structural Equation Modeling: SEM.  

 The result of the research shows that transformational leadership with ideology, 

forming inspiration, intellectual stimulation, and individual consideration had lesser 

than 5 p-value in all aspects. Thus, it can be concluded that all 4 forms of the 

transformational leadership had the positive relationship with the follower’s adjustment 

while, the follower’s adjustment also had the positive relationship with the follower’s 

performance. Therefore, according to the research results, the organization leader 

shall forsee and aware on the significance of leadership in form of leader with 

ideology, vision, ability in emotional management and good ethic, motivated for the 

work inspiration, forming attitude and stimulate the soul of followers to have creative 

ideas and new innovations amid the condition of changes in the present era. 

Keywords: Transformational leadership, follower, follower adjustment, follower performance  
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บทท่ี 1 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

 

1.1 ความสําคัญและที่มาของปญหา 

ในยุคปจจุบัน การดําเนินงานในองคกรไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือองคกรภาคเอกชน 

จะตองเผชิญกับปญหาตอสภาวะการเปลี่ยนแปลงท้ังในดาน สังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม 

เทคโนโลยี และดานอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนแปลงในยุคไทยแลนด 4.0 ซ่ึงเปนเรื่องของ

เศรษฐกิจท่ีใชความคิดสรางสรรค นวัตกรรม และการใหบริการมูลคาสูง ในขณะเดียวกันคนทํางานท่ี

ใชทักษะนอยก็ตองปรับตัวไปสูการทํางานท่ีตองใชความรู ความเชี่ยวชาญและทักษะข้ันสูงข้ึน ซ่ึงการ

เปลี่ยนแปลงในยุคนี้สงผลตอการแขงขัน และขีดความสามารถขององคกร จึงเปนหนาท่ีของผูบริหาร

หรือผูนําองคกร ท่ีจะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธขององคกรใหเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง

ไป เพ่ือความอยูรอดในโลกของความเปนจริงและเพ่ือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ

องคกรเอง ในการปฏิบัติตามกลยุทธนั้น องคกรจําเปนตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรหลายๆฝาย 

เพ่ือประสานความรวมมือกัน และดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือนําไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว 

ดังนั้นบุคลากรท่ีอยูในองคกรจึงถือไดวาเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีจะขับเคลื่อนองคกรใหประสบ

ความสําเร็จ จึงเปนหนาท่ีของผูบริหารหรือผูนําองคกรท่ีจะนําพากลุมคนเหลานั้น และนําพาองคกร

ของตนไปสูความสําเร็จ บทบาทของผูนําจึงเปนสิ่งสําคัญและจะตองเปนผูนําท่ีไดรับการยอมรับ และ

ไดรับการสนับสนุนจากผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา นํามาซ่ึงความสําเร็จและผลการดําเนินงานทีมี

ประสิทธิภาพ 

 แนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลง ( Transformational leadership) ไดรับความสนใจอยางมาก

ในการนํามาศึกษาการวิจัย เพราะบทบาทการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทางเลือกท่ีสําคัญ และ

นาสนใจสําหรับองคกรตางๆ ตอกระบวนการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีเกิดข้ึนในองคกร สามารถสราง

แรงจูงใจ ใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาทุมเทแรงกายแรงใจ และเล็งเห็นความสําคัญในงานขององคกร 

ซ่ึงสงผลทําใหผลการดําเนินงานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง จึงเปนอีกทฤษฎีหนึ่ง ท่ีเนนความสําเร็จในการสรางแรงจูงใจ แกบุคลากรในองคกร ซ่ึง

คุณสมบัติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีกลาวถึงมี 4 องคประกอบ คือ ภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (Idealized influence) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) การกระตุนทาง

ปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

consideration) (Bass & Avolio, 1994) 

 นอกจากนี้ผูตาม (Follower) ถือวามีความสําคัญตอผูนํา การยอมรับและมีความสัมพันธท่ีดี

ระหวางผูนําและผูตาม จะสงผลตอการปรับพฤติกรรมและสงผลตอประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 
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ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับข้ึนอยูกับผูนําและการปรับตัวของผูตามเอง ซ่ึงคุณลักษณะของผูตามท่ีแสดงออกทาง

พฤติกรรม ซ่ึงนําไปสูผลการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิหรือไมนั้น มีท้ังหมด 5 องคประกอบ คือ แบบหางเหิน 

ปรับตัวตาม เอาตัวรอด แบบเฉ่ือยชา และ แบบมีประสิทธิผล (Kleinsmit and Everts- Rogers,2000) 

ดังนั้นผูนําและผูตามถามีการประสานงานท่ีดี และสามารถยอมรับในตามผูนํา ไดก็จะสงผลท่ีดีตอการ

ดําเนินงาน โอกาสท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายก็จะมากข้ึนดวย 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเปนสถาบันการศึกษาของรัฐอยูภายใตการกํากับ

ดูแลของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ทําหนาท่ีเปดการเรียนการสอนท้ัง

ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก โดยมีวิสัยทัศน คือ “มหาวิทยาลัยผูสรางแรงบันดาล

ใจพัฒนาทักษะการคิดเปนระบบ ปฏิบัติเปนเลิศดานเทคโนโลยีและเปนท่ีพ่ึงของสังคม” จากสภาวะ

การเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน ทางมหาวิทยาลัยตองการเนนนโยบายใหสอดคลองกับนโยบายชาติซ่ึง

เกี่ยวพันในเรื่องการพัฒนาความคิดสรางสรรค เพื่อพัฒนานวัตกรรม การเรียนรูผานอินเทอรเน็ต 

การสราง Smart Farmer & Smart Startup และแรงงานเฉพาะทาง เพ่ือใหสังคมไทยกาวสู 

“เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” เพ่ือไหประเทศสามารถพึงพาตนเองได ลดการนําเขา และเปน

สังคมท่ีแบงปน ทางมหาวิทยาลัยจึงไดเล็งเห็นถึงความสําคัญตอการพัฒนา และการปรับตัวใหเปน

มหาวิทยาลัย 4.0 หรือกาวเขาไปสูมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) เพ่ือใหสอดคลองกับ

นโยบายชาติ โดยมีบทบาททีสําคัญคือ การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคน รวมท้ังการวิจัยและพัฒนา

เพ่ือใหเกิดความรูและนวัตกรรมซ่ึงจะสงผลตอเศรษฐกิจและสังคมยุคปจจุบัน  

ดังนั้นเพ่ือเปนการตอบรับนโยบายชาติ จึงมุงเนนท่ีจะพัฒนามหาวิทยาลัย เพ่ือใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงข้ันพ้ืนฐานของตัวบุคคลและองคกรท่ีสามารถปรับตัวใหเปนมหาวิทยาลัย 4.0 ไปพรอม

กับสายวิชาการเพ่ือตอบโจทยการแกปญหาและพัฒนาเพ่ือเดินหนาใหทัดเทียมมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ โดย

มหาวิทยาลัยตองปรับปรุงพัฒนาตนเอง ภายใตการขับเคลื่อนของผูบริหารของมหาวิทยาลัยโดยการ

ประสานรวมมือกับบุคลากรทุกๆ ฝายเพ่ือใหมหาวิทยาลัยสามารถดําเนินงานใหไปสูเปาหมายไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิด ทฤษฎี  และความสําคัญของปญหา ผู วิจัยจึ งสนใจท่ีจะทําการศึกษา 

“ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตามและผลการดําเนินงานของผู

ตาม” เพ่ือเปนประโยชนในการปรับประยุกตใชในการบริหารงานในองคกรของผูนําและผูตามตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวของผูตาม 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางการปรับตัวของผูตามและผลการดําเนินงานของผูตาม 
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1.3 คําถามวิจัย 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตาม และผลการ

ดําเนินงานของผูตาม มีความสัมพันธกันหรือไม 

1.4 ประโยชนของงานวิจัย 

1. เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรและหนวยงาน

ตาง ๆ ใหเกิดประสิทธิผล 

2. สามารถนําผลงานวิจัยท่ีไดไปปรับปรุง และพัฒนาการบริหารองคกรเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 

มากยิ่งข้ึน 

3. เพ่ือใหทราบถึงแนวทางในการตัดสินใจของภาวะผูนําในการบริหารงาน และนําผลการ

ศึกษาวิจัยไปใชหาแนวทางในการตัดสินใจท่ีกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 

 

1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ตองการจะศึกษาเรื่องท่ีเก่ียวของกับ ความสัมพันธของ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตามและผลการดําเนินของผูตามเฉพาะพ้ืนท่ี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนครเทานั้น 

 

1.6 สมมุติฐานของงานวิจัย 

 จากการศึกษา ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตาม และผล

การดําเนินงานของผูตาม ไดกําหนดขอสมมุติฐาน เพ่ือทําการทดสอบดังนี้ 

 H1 : ภาวะผูนําอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H2 : ภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H3 : ภาวะผูนําแบบกระตุนทางปญญามีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H4 : ภาวะผูนําแบบคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H5 : การปรับตัวของผูตามมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลตอผลการดําเนินงานของผูตาม 
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1.7 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 

 

  
 

 1.8 คํานิยามศัพท 

 1.8.1 ภาวะผูนํา (Leadership)   

 ภาวะผูนํา (Leadership)  หมายถึง  สัมพันธภาพในเรื่องของการใชอิทธิพล ท่ีมีตอกันและกัน 

ระหวางผูนํากับผูตามท่ีมุงหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยสะทอนถึงวัตถุประสงคท่ีมีรวมกันภาวะ

ผูนํา เก่ียวของกับ การใชอิทธิพล (Influence) เกิดข้ึนระหวางกลุมบุคคล  โดยกลุมบุคคลเหลานั้นมี

ความตั้งใจท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะสะทอนใหเห็นวัตถุประสงคท่ีมี

รวมกันระหวางผูนํากับผูตาม   โดย Daft (1999) กลาววา  อิทธิพล (Influence) หมายถึง  สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลท่ีไมใชการยอมจํานนและการบังคับ ซ่ึงตองมีลักษณะเปนการยอมรับซ่ึงกันและกัน 

(Reciprocal)  ระหวางผูนํากับผูตามบุคคลในระบบความสัมพันธดังกลาว มีความตองการการ

เปลี่ยนแปลง ดังนั้น ภาวะผูนําจึงเก่ียวของกับการสรางและการพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ไมใช

การรักษาสถาน ภาพเดิม (Status quo) ยิ่งไปกวานั้นการเปลี่ยนแปลงท่ีตองการผูนําไมไดเปนผู

กําหนดแตเปนท่ีวัตถุประสงคกําหนดรวมกันระหวางผูนําและผูตาม อันจะกอใหเกิดแรงจูงใจท่ีจะโนม

นาวบุคคลใหมุงไปสูผลสําเร็จท่ีตองการอยางแทจริง 

 1.8.2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองคกร สราง

ความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค และกลยุทธท่ีสําคัญ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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เก่ียวของกับอิทธิพลของผูนําท่ีมีตอผูตาม แตอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมา

เปนผูนํา และผูท่ีเปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคกร  

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จึงประกอบไปดวย  

 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หรือการมีคุณลักษณะพิเศษ 

(Charisma) ท่ีมีอุดมการณ มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการบริหารอารมณและมีจริยธรรม  

 2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เปนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจใน

การทํางาน โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวกและกระตุนจิต

วิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา  

 3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนการกระตุนความพยายามของผู

ตาม เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค เพ่ือการตระหนักรูในเรื่องปญหา กระตุนใหมีการตั้งขอ

สมมุติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปญหา และมีการแกปญหาอยางเปนระบบ  

 4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เปนการปฏิบัติตอ

บุคคลในฐานะท่ีเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแลคํานึงถึง ความตองการและความแตกตางระหวาง

บุคคล มีการติดตอสื่อสาร และปฏิสัมพันธท่ีดี มีการแนะนําและการมอบหมายงาน มีการพัฒนาหรือ

สนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม 

 

 1.8.3 ภาวะผูตาม (Follower)  

ภาวะผูตาม  หมายถึงผูปฏิบัติงานในองคการท่ีมีหนาท่ี  และความรับผิดชอบท่ีจะตองรับ

คําสั่งจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค 

 คุณลักษณะพฤติกรรมของผูตาม   5 แบบมีดังนี้ 

 1. ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบนี้เปนคนเฉ่ือยชาแตมีความเปนอิสระและมีความคิด

สรางสรรคสูง ผูตามแบบหางเหินสวนมากเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลมีประสบการณ และผานอุปสรรค

มากอน 

 2. ผูตามแบบปรับตาม ผูตามแบบนี้ เรียกวา ผูตามแบบ เปนผูท่ีมีความกระตือรือรนใน

การทํางาน แตขาดความคิดสรางสรรค 

 3. ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบนี้จะเลือกใชลักษณะผูตามแบบใดข้ึนอยูกับ

สถานการณท่ีจะเอ้ือประโยชนกับตัวเองใหมากท่ีสุดและมีความเสี่ยงนอยท่ีสุด 

 4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา ผูตามแบบนี้ชอบพ่ึงพาผูอ่ืน ขาดความอิสระ ไมมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

 5. ผูตามแบบมีประสิทธิผล ผูตามแบบนี้เปนผูท่ีทีความตั้งใจในการปฏิบัติงานสูงมี

ความสามารถในการบริหารจัดการงานไดดวยตนเอง 
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 1.8.4 การปรับตัวของผูตาม (Follower Adjustment) 

 การปรับตัวของผูตามเปนการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment ) ประกอบดวย 

ความสําคัญ 2 ประการ ดังนี้ คือ 1. การการปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง 

ความสามารถในการปรับตัวในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด ความรูความสามารถ ทักษะ

ในการทํางาน และบุคลิกภาพท่ี เหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ และความ

คาดหวังขององคกร  2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี

จะปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบ

พฤติกรรมตางๆ และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขาไปเสริมการทํางาน ตองการท่ีจะไดรับ

ความพอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย การเปนสวนหนึ่งของสังคม การ

มีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจและรูจักตนเอง 

 

 1.8.5 ผลการดําเนินงานของผูตาม (Followers Performance) 

 ผลการดําเนินงานของผูตาม หมายถึง ผลการดําเนินงานทางดานงานท่ีออกมีมีประสิทธิผล 

และผลการดําเนินงานดานบริบทอ่ืนๆ เชนการใหความรวมมือกับสมาชิก การรักษาภาพลักษณของ

องคกร การเปนตัวแทนดานการสื่อสาร การกระตุนใหเกิดความคิด ฯลฯ เปนตน 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

15 
 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

ในการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไป หลักการ แนวคิดทฤษฏี และ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังหัวขอตอไปนี้ 

2.1 ภาวะผูนํา 

2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

2.3 ภาวะผูตาม 

2.4 การปรับตัวของผูตาม 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 ภาวะผูนํา (Leadership) 

ภาวะผูนํา (Leadership) เปนปรากฏการณท่ีเปนสากลของมนุษยชาติ โดยภาวะผูนําไดถือ 

กําเนิดข้ึนพรอมๆ กับสังคมมนุษยทุกสังคม ไมวาจะเปนสังคมท่ีเจริญแลวหรือสังคมท่ียังลาหลังอยู 

หรือแมแตกลุมขนาดใหญหรือกลุมยอยตางแลวแลวแตมีผูนําท้ังสิ้น ในยุคสมัยอดีตนั้นสังคมมักใช 

คําวา หัวหนา ประมุข ราชา พระยา เพ่ือแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนํา าของบุคคลท่ีเปนผูนํา ในสังคมนั้น 

สวนคําวาผูนํา (Leader) เปนคนท่ีเกิดในยุคหลังในชวงราวป พ.ศ. 1843 และคําวา ภาวะผูนํา 

(Leadership) จะปรากฏในชวงประมาณป พ.ศ. 2343 โดยภาวะผูนําถือเปนวิธีการ (Means) ของการ

สั่งการเพ่ือใหกลุมไดบรรลุวัตถุประสงค สวนผูนําคือ บุคคลท่ีใชวิธีการหรือกระบวนการ เพ่ือให กลุม

บรรลุวัตถุประสงค (เสริมศักดิ์  วิศาสาภรณ, 2536, หนา 25-36) 

 จากสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลานั้น ไดทําใหแนวคิดเรื่อง 

ภาวะผูนํามีวิวัฒนาการตามไปเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีมีความซับซอน 

เพ่ิมมากข้ึน (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2525, หนา 192-202) ดังนั้น องคการจึงตองมีผูนํามีศักยภาพ 

สูงเพ่ือชวยใหการขับเคลื่อนภารกิจมีความสอดคลอง คลองตัวและนําไปสูผลสําเร็จของเปาหมาย ท่ีตั้ง

ไวนั่นเอง 

 

2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงถือเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปน 

กระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ของภาวะผูนํา โดยเปนแนวคิดท่ีถูกน าเสนอเปนครั้งแรก ในชวง

ราวป พ.ศ. 2519 โดย J.V. Downton (1973) ในงานเรื่อง “Rebel Leadership: Commitment 



 
 

16 
 

and Charisma in a Revolutionary Process.” และตอมาในป พ.ศ. 2521 ไดมีผลงานของ 

Jame M. Burns (2003) ท่ีทําใหเขาไดรับสิทธิ์ในการเปนผูริเริ่มแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดย Jame M. Burns (2003) ไดพยายามเชื่อมโยงบทบาทความเปนผูนํากับความเปนผู

ตามโดยได กลาวถึงเก่ียวกับผูนําไววา เปนบุคคลท่ีกระตุนแรงจูงใจผูตามเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท้ังของ

ผูนําและ ผูตาม ซ่ึงเปนทัศนะของความเปนผูนําแตกตางจากการใชอํานาจแบบเดิม เนื่องจากเปนสิ่งท่ี

ผูตาม ตองการดวยเชนกัน และในชวงป พ.ศ. 2523 Bernard M. Bass ไดขยายและปรับปรุงแนวคิด 

93 เก่ียวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงจากพ้ืนฐานของ Jame M. Burns (2003) โดยการให 

ความสําคัญมากข้ึนตอความตองการของผูตามมากกวาผูนําและเสนอวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

สามารถใชในสถานการณตางๆ (เพ็ญพร ทองคําสุก, 2553, หนา 12) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง(Transformational Leadership) 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน เริ่มตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยาย

ผูนําทางการเมือง คือ เบอรน (Yuk l& Fleet. 1992 : 175-176 ; citing Burns. 1978.Leadership.) 

อธิบายถึงภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม และในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพล

ตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ทฤษฎีของเบอรน ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับ

การตระหนักรูของผูตาม โดยการยกระดับแนวความคิด และคานิยมทางสังคมใหสูงข้ึน เชน ความ

ยุติธรรม  สันติภาพ โดยไมยึดตามอารมณ เชน ผูนําจะทําใหผูตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวัน ไปสู

ตัวตนท่ีดีกวา     เบอรนมีแนวคิดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดใน

องคกรทุกตําแหนง 

   เบอรน(ประเสริฐ สมพงษธรรม. 2538 : 50-51; อาอิงจาก Burns.1978 Leadership.) กลาว

วา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะ

เพ่ือไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3  ลักษณะ คือ 

1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน( Transactional Leadership.) เปนปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับ

ผูตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความตองการและเพ่ือ

แลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการ อยูในระดับข้ันแรกตาม

ทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว(Maslow’s Need Hierachy Theory) 

 2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธ

กันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

เปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึง

ความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความสํานึกและยกระดับความตองการขอผูตามให

สูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณยึดถือ

คานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ  ความยุติธรรม ความเสมอภาค  สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
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3.  ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลจะเปลี่ยนเปนผูนํา

แบบจริยธรรมอยางแทจริงเม่ือไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูนํา

และผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝาย สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการใน

ระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของ

โคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายท่ีสูงข้ึน ผูนําท้ังสาม

ลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง ภาวะผูนําแบบแลก เปลี่ยนอยูปลายสุดของ

แกน ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass Bernard M. Bass (1997 

p.130-139) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน บทความเรื่อง "Does the Transactional-

Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational and National 

Boundaries?" โดยการตอยอดจากแนวคิดของ James M. Burns โดย อธิบายกระบวนการเปลี่ยน

สภาพในองคการ และชี้ใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวา คําเพียงคําเดียวท่ีเรียกวา

บารมี (Charisma) ซ่ึงบารมีไดรับการนิยามวาเปนกระบวนการซ่ึงผูนําสง อิทธิพลตอผูตาม โดยการ

ปลุกเราความเขมแข็ง และความเปนเอกลักษณของผูนํา โดยเขาเห็นวาความ มีบารมีมีความจําเปน 

แตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบท่ีสําคัญอีก สามสวนของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และ การสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) ท้ัง 3องคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปน องคประกอบท่ีมี

ความสัมพันธกัน เพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม ผลท่ีผสมผสานนี้ทําให ผูนําการเปลี่ยนแปลง

แตกตางกับผูนําแบบมีบารมี นอกจากนี้ ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามท่ีจะเพ่ิม พลัง (Empower) 

และยกระดับผูตามในขณะท่ีผูนําแบบบารมี มีหลายคนพยายามท่ีจะทําใหผูตาม ออนแอและตองคอย

พ่ึงพาผูนํา และสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด ซ่ึงเขา 96 ไดใหนิยามภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีกวางกวาแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยไมใช เพียงแตการใช

สิ่งจูงใจ (Incentive) เพ่ือใหมีความพยายามมากข้ึน แตจะรวมการทําใหงานท่ีตองการมี ความชัดเจน

ข้ึนเพ่ือการใหรางวัลตอบแทน และเขายังมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตาง จากภาวะ

ผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกัน ซ่ึงเขายอมรับวาในผูนําคน เดียวกัน

อาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบแตในสถานการณหรือเวลาท่ีแตกตางกัน 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio Bernard M. 

Bass & Bruce J. Avolio (1994, p. 3-4) ไดนําแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) กับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ( Transactional Leadership) มารวมเขาไวดวยกัน โดย

เรียกวา โมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (The Model of Full Range of Leadership) ซ่ึงเปนการ

แสดงถึงระดับของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตางกัน โดยเริ ่มจากภาวะผู นํา แบบตามสบาย 
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(Laissez-Faire Leadership: LF) ซ่ึงเปนผูนําท่ีนับไดวามีประสิทธิผลต าท่ีสุดหรือไร ประสิทธิผลหรือ

เปนบุคคลท่ีขาดภาวะผูนํา (Non-Leadership) และในข้ันท่ีสูงข้ึนของผูนําท่ีมี ประสิทธิผล ผูนําจะมี

บทบาทมากข้ึนตามลําดับจากผูนําท่ีมีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 

Exception: MBE-P) มาสูการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception: 

MBE-A) เม่ือผูนําเปนฝายท่ีรุกมากข้ึนในเรื่องการตอบสนองตอความตองการข้ันพ้ืนฐาน ของผูตามโดย

การแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกันระหวางผูนํากับผูตาม โดยท่ีผลงานท่ีไดตาม ขอตกลง

ระหวางกัน ผูนําจะใหรางวัลแกผูตาม ซ่ึงอาจเปนการเลื่อนข้ัน ตําแหนง โบนัส เปนตน ซ่ึง เรียกวา 

การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) และจากระดับข้ันท้ัง 3ข้ันนี้ เปน 

องคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) สวนระดับท่ีผูนําจะมี 

ประสิทธิผลมากท่ีสุด ก็คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนํา 

แบบนี้จะมีพฤติกรรมท้ัง 4อยาง (4I’s) ท่ีมีประสิทธิผลมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผูนํา 

สามารถกระตุน ดลใจแกผูตามในเรื่องระดับความตองการใหสูงยิ่งข้ึน ซ่ึงจะสงผลตอการท างานท่ี 

เกินความคาดหมายได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ ผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสรางภาวะผูนําให 

เกิดข้ึนแกผูตามโดยผานการมอบหมายงาน หรือการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) การ 

กระจายอํานาจจะเกิดข้ึนในองคการ นวัตกรรมใหมๆ จะถูกสรางข้ึนโดยผูตาม ท้ังนี้ผูนํานั้นจะกระตุน 

ใหผูตามคิดริเริ่มสิ่งใหมๆ การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ซ่ึงโดยรวมแลวผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ 

จะสงผลตอการพัฒนาองคการอีกดวย 

ดังนั้นจึงกลาวสรุปวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จึง

ประกอบไปดวย  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หรือการมีคุณลักษณะพิเศษ 

(Charisma) ท่ีมีอุดมการณ มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการบริหารอารมณและมีจริยธรรม  

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เปนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจใน

การทํางาน โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวกและกระตุนจิต

วิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา  

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนการกระตุนความพยายามของผู

ตาม เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค เพ่ือการตระหนักรูในเรื่องปญหา กระตุนใหมีการตั้งขอ

สมมุติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปญหา และมีการแกปญหาอยางเปนระบบ  

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เปนการปฏิบัติตอ

บุคคลในฐานะท่ีเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแลคํานึงถึง ความตองการและความแตกตางระหวาง

บุคคล มีการติดตอสื่อสาร และปฏิสัมพันธท่ีดี มีการแนะนําและการมอบหมายงาน มีการพัฒนาหรือ

สนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม 
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2.3 ภาวะผูตาม (Follower) 

ความหมายของ“ผูตาม” และ“ภาวะผูตาม” ไดมีนักวิชาการทําการอธิบายถึงความหมายของ

ผูตาม (Follower) ไวดังตอไปนี้ Dixon & Westbrook (2003) ไดอธิบายวา ผูตามหมายถึง ผูท่ีไดรับ

การยอมรับวามี ความรับผิดชอบท้ังตอตนเองและตอองคการ และผูตามยังชวยอํานวยความสะดวก

และสนับสนุน ผูนําในการปฏิบัติงานใหกับองคการ วรัชยา ศิริวัฒน (2547) ไดอธิบายวา ผูตาม 

หมายถึง ผูปฏิบัติงานในองคการท่ีมีหนาท่ี และความรับผิดชอบท่ีจะตองรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชามา

ปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงค บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2551) ไดอธิบายวา ผูตาม หมายถึง ผูท่ีแสดง

บทบาทชวยเหลือ ผูนํา รวมท้ังรับคําสั่งและรับมอบหมายงานจากผูนําเพ่ือนํามาปฏิบัติใหบรรลุผล

สําเร็จ วรางคณา กาญจนพาที (2556) ไดอธิบายวา ผูตาม หมายถึง ผูปฏิบัติงานในองคการท่ี มีหนาท่ี

และความรับผิดชอบรวมกับเพ่ือนรวมงาน รวมท้ังชวยเหลือสนับสนุนผูนําในการปฏิบัติงาน ให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จากความหมายของนักวิชาการท้ังหมดขางตนคณะผูเขียน

ขอสรุปวา ผูตาม หมายถึง บุคคลท่ีเปนผูปฏิบัติงานในองคการท่ีมีศักยภาพ ปฏิบัติภารกิจรวมกับบุคล

อ่ืนในองคการ และให การสนับสนุนชวยเหลือผูนําในการบรรลุจุดมุงหมายขององคการ และในสวน

ของภาวะผูตาม (followship) ไดมีนักวิชาการอธิบายความหมายไว ดังตอไปนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร 

(2551) ไดอธิบายวา ภาวะผูตามหมายถึง คุณลักษณะของผูตามท่ี ดี สามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ รวมมือ ชวยเหลือ และ 197 สนับสนุนผูนํา รวมท้ังไมคัดคาน

และเปนปฏิปกษตอผูนํา เพ่ือใหผูนําปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี ประสิทธิภาพ พนิดา ขวัญพรหม (2553) 

ไดอธิบายวา ภาวะผูตามหมายถึง คุณลักษณะของบุคคลท่ีเปน ผูตามท่ีมีความรับผิดชอบในงาน 

สามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ มีความคิดเปนของ ตนเอง กลาแสดงออก เต็มใจและ

สนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมายรวมกันขององคการ วรางคณา กาญจนพาที (2556) ได

อธิบายวา ภาวะผูตามหมายถึง คุณลักษณะของ บุคคลท่ีเปนผูปฏิบัติงาน ในการท างานและสามารถ

ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจากผูนําให บรรลุผลสําเร็จ จากความหมายของนักวิชาการท้ังหมด

ขางตนคณะผูเขียนขอสรุปวา ภาวะผูตามหมายถึง คุณลักษณะท่ีอยูในตัวผูตามท่ีดีและเหมาะสมกับ

การปฏิบัติภารกิจขององคการตามท่ีไดรับ มอบหมายใหประสบความสําเร็จ เม่ือดูจากความหมายของ 

“ผูตาม” และ “ภาวะผูตาม” แลวจะเห็นวา ผูตามจะมีสถานะ เปนบุคคลระดับปฏิบัติงานอยูใน

โครงสรางขององคการ สวนภาวะผูตามเปนรูปแบบคุณลักษณะท่ี ตองมีอยูในตัวผูตามท่ีดี เพ่ือการ

บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

รูปแบบคุณลักษณะของภาวะผูตาม ภาวะผูตามมีความสําคัญตอองคการทุกแหง การท่ี

ผูปฏิบัติงานทุกคนจะสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตองเรียนรูและศึกษารูปแบบ

คุณลักษณะของภาวะผูตามท่ีดี ตลอดจนเรียนรูฝกฝนเพ่ือน าไปสูการปฏิบัติ โดยคุณลักษณะของ

ภาวะผูตามนั้นคณะผูเขียนทํา การอธิบายตามแนวทางของ เคลลี (Kelly, 1992) โดยมีการกําหนดมิติ
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ของภาวะผู ตามออกเปน 2 มิติ คือ มิติที ่ 1 ดานแนวคิดประกอบดวย มีความอิสระและมี

ความคิดสรางสรรค (independent, critical thinking) กับ ไมอิสระและขาดความคิดสรางสรรค 

(dependent, uncritical thinking) และมิติท่ี 2 ดานพฤติกรรมประกอบดวย ความกระตือรือรน 

(active behavior) กับ ความเฉ่ือย ชา (passive behavior) และจากท้ัง 2มิติของภาวะผูตามนั้น

สามารถทําการจําแนกได 5 คุณลักษณะการปรับตัวของภาวะผูตาม 

1. คุณลักษณะภาวะผูตามแบบหางเหิน (Alienated followship) มีการแสดง ออกแบบ 

“เฉ่ือยชา” แต “มีความอิสระและมีความคิดสรางสรรค” สูง คุณลักษณะภาวะผูตาม แบบหางเหิน

สวนมากเคยเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผล มีประสบการณและผานอุปสรรคตางๆ มากอน แตตอมาเกิด

ความขัดแยงกับผูบริหาร ดวยเหตุนี้ภาวะผูตามแบบนี้จึงแสดงบทบาทตาม ความสามารถของตน

ในทางท่ีมีอยูไปในการวิพากษวิจารณจุดออนขององคการ ผูบริหาร และ เพ่ือนรวมงาน ดวยการเยาะ

เยย ถากถาง ภาวะผูตามแบบหางเหินมีความสามารถในการคิดอยาง อิสระ แตจะไมยอมเขารวมใน

การแกปญหาหรือจุดบกพรองท่ีตนสามารถมองเห็นไดแตอยางใด  

2. คุณลักษณะภาวะผูตามแบบปรับตาม (Conformist followship) มีการแสดง ออกแบบ

“กระตือรือรน” แตขาด “ความคิดสรางสรรค” ทําใหเกิดประโยคท่ีสังคมไทยลอเลียนกัน วา “ไดครับ

พ่ี ดีครับผม เหมาะสมครับทาน”ภาวะผูตามแบบปรับตามทําใหบุคลากรยินยอมท่ีจะ ทํางานตาม

คําสั่งโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร เต็มใจท่ีจะทําโดยไมพิจารณาวาผลท่ี ตามมาจากการ

ทํางานตามคําสั่งนั้นจะเปนอยางไร แมวาบางครั้งจะเสี่ยงอันตรายก็ตาม สิ่งท่ี บุคลากรท่ีมีภาวะผูตาม

แบบปรับตามกลัวมากท่ีสุดคือ “ความขัดแยง” ภาวะผูตามแบบปรับตาม นับเปนผลผลิตท่ีเกิดจาก

ระบบการบริหารงานภายในองคการท่ีเขมงวด และผูนําท่ีคอนขางเผด็จ การ  

3. คุณลักษณะภาวะผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive followship) มีการแสดงออกแบบ ท่ีขาด

ท้ัง “ความอิสระ” และ “ความคิดสรางสรรค” ไมมีความรับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับ มอบหมาย

แลวหยุด หากจะทําตอตองมีการออกคําสั่งใหม และกวางานจะมีความคืบหนาตองใช การตรวจสอบ

อยางใกลชิด บุคลากรท่ีมีภาวะผูตามแบบนี้จะปลอยใหการดําเนินงานเปนของ ผูบริหารเพียงฝายเดียว

เทานั้น ภาวะผูตามแบบนี้เปนผลผลิตมาจากการท่ีผูบริหารควบคุมมาก เกินไปและใชวิธีการลงโทษ

เม่ือกระทําผิด  

4. คุณลักษณะภาวะผูตามแบบมีประสิทธิผล (Effective followship)ภาวะผูนําแบบ นี้

นับเปนยอดปรารถนาขององคการทุกรูปแบบ บุคลากรท่ีมีภาวะผูตามแบบนี้จะเปนผูท่ีมีท้ัง “ความคิด

สรางสรรคกระตือรือรน และอิสระ” มีความเต็มใจและใสใจตอการปฏิบัติงานสูง มี ความสามารถใน

การบริหารจัดการงานไดดวยตนเอง (self-management) สามารถวิเคราะห จุดออนและจุดแข็งของ

ตนเองและขององคการไดอยางถูกตอง เปนผูใหความสําคัญของเรื่องสวน รวมมากกวาสวนตัว มี

ศักยภาพในการทํางานสูง ทําใหไดขอยุติท่ีดีและเกิดผลตอความ เจริญกาวหนาขององคการ  
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5.คุณลักษณะภาวะผูตามแบบเอาตัวรอด (Pragmatic survivor)มีการแสดงออกตาม 

คุณลักษณะของภาวะผูตามท้ัง 4 แบบ แตจะเลือกแสดงออกแบบใดข้ึนอยูกับสถานการณขณะนั้น วา

แบบใดจะเอ้ือประโยชนแกตนไดมากท่ีสุดและมีความเสี่ยงนอยท่ีสุด บุคลากรท่ีมีภาวะผูตาม แบบนี้จะ

ทํางานแบบเอาตัวรอด ท าทุกวิถีทางเพ่ือใหตนเองอยูรอดในองคการถือคติท่ีวา “ปลอดภัยไวดีกวาท่ี

จะเสียใจภายหลัง” เปนบุคลากรท่ีไรจุดยืนท่ีแนนอนจะเปลี่ยนไปตาม สภาพแวดลอมเพ่ือความอยู

รอดของตนเองเหมือนจิ้งจกเปลี่ยนสี ลักษณะของบุคลากรท่ีมีภาวะผู ตามแบบนี้กอใหเกิดการเมืองใน

องคการ 

 

2.4 การปรับตัวของผูตาม (Follower Adjustment) 

 ตามความหมายของ ฮาวิกเฮริสท (Havighurst, 1972) กลาววา การปรับตัวเปนสิ่งท่ีมีความ

จําเปนตอการพัฒนางานอาชีพของพนักงานเปนอยางยิ่ง ดวยเหตุผลคือ บุคคลตองเผชิญกับสภาพ

การณใหมๆ ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความกลัว ความไมม่ันใจ และความทอถอยไดสูง ดังนั้นความสามารถ

ในการปรับตัวจะทําใหมีการพัฒนาการทางอาชีพของบุคลากรกาวตอไป อยางราบรื่น การปรับตัวใน

การทํางานจะเริ่มจากการปรับตัวใหเขากับองคกร การปรับตัวเขากับบุคคลในองคกร การปรับตัวตอ

การทํางานตามตารางเวลา การปรับตัวตอบทบาทหนาท่ีใหม ท่ีไดรับการคาดหวัง ไปจนถึงการปรับ

ปรับตัวตอเกณฑอาชีพ เปนตน 

 ภาวิณี สุธีพิเชษฐภัณฑ (2544: 47-48) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการปรับตัวในการทํางานไววา 

การปรับตัวตอการปฏิบัติงานเปนการปรับตัวอีกดานหนึ่งซ่ึงมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษย 

ท้ังนี้เพราะการทํางานเปนกิจกรรมหลักซ่ึงมนุษยทุกคนตอเก่ียวของ การทํางานเปนท่ีมาของรายไดซ่ึง

จะชวยใหมนุษย สามารถดํารงชีวิตไดในสังคม ปจจุบัน รอยละ 80 ถูกนําไปใชในการทํางาน ผูท่ีสามารถ

ปรับตัวในการทํางานไดดี ยอมสามารถปรับตัวไดดีในดานอ่ืนๆ ดวยเชนกัน เชน ในชีวิตครอบครัว การ

เขาสังคมกับบุคคลอ่ืน เนื่องจากสุขภาพจิตท่ีดีจะทําใหสามารถเผชิญปญหาและแกไขสถานการณ

ตางๆ ไดดี กฎระเบียบหรือสภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน หรือแมนแตสังคมท่ีทําใหเกิดความ ตึง

เครียด ความวิตกกังวล ความคับของใจ ซ่ึงมีผลเปนผลเสียตอสุขภาพจิต และสุขภาพกาย 

ทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับการปรับตัวในการทํางาน เดวิส และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) 

ไดกําหนดทฤษฎีของการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment ) ประกอบดวย ความสําคัญ 2 

ประการ ดังนี้คือ 1. การการปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง ความสามารถในการ

ปรับตัวในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด ความรูความสามารถ ทักษะในการทํางาน และ

บุคลิกภาพท่ี เหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังขององคกร  

2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงาน

อยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบพฤติกรรม
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ตางๆ และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขาไปเสริมการทํางาน ตองการท่ีจะไดรับความ

พอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย การเปนสวนหนึ่งของสังคม การมี

เกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจและรูจักตนเอง ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได จะ

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน (Work Satisfaction) ผูท่ีสามารถปรับตัวในการทํางานได มัก

เปนผูท่ีไดรับความพึงพอใจในงาน นั้นๆ หรืออาจเปนผูท่ีมีความสามารถปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะ

งาน จนเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา สามารถปรับตัวในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูท่ี

ประสบปญหาในการปรับตัวในการทํางาน สวนใหญมักเปนผูท่ีขาดความม่ันใจ ความพึงพอใจในงานท่ี

ทํา และมักมีความคิดเห็นวางานท่ีทํานั้นไมเหมาะสมกับตนเอง ไมมีความสามารถเพียงพอท่ีจะ

ปฏิบัติงานนั้นใหไดดี เม่ือเกิดความวิตกกังวลแลว ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ 

 ดังนั้นจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว จึงสรุปไดวา การปรับตัวของผูตาม มีประเด็นสําคัญอยู 2 

ประการ คือ การปรับตัวในดานความคิดเก่ียวกับงาน  และการปรับตัวดานพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับ

บริบทอ่ืนๆ  

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 เกตุศิรินทร  เพชรบูรณ (2556) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการ

สรางบารมีและดานคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 

และวัฒนธรรมองคการในดาน การริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 พรจันทร เทพพิทักษ (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจํากับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลหอผูปวย มีความสัมพันธ

ในระดับสูง และมีความสัมพันธในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 อโณทัย จิระดา (2552) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับรูปแบบภาวะ

ผูตามของครู ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการบริหารการศึกษา สังกัดเทศบาลนครเชียงราย ผลการวิจัย

พบวา รูปแบบภาวะผูนํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และ ภาวะผูนําแบบขายความคิด 

สงผลตอประสิทธิผลการบริหารการศึกษา และครูสวนใหญมีรูปแบบภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิภาพอยูใน

ระดับดีมาก 
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 Sooksan Kantabutra (2006) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานผูนํา และผูตามกับ

ความพึงพอใจของลูกคาและความพึงพอใจของพนักงาน กลุมตัวอยางเปนผูจัดการ พนักงาน และ

ลูกคารานขายเสื้อผาท่ีเมืองซิดนีย ประเทศออสเตรเลีย จากผูจัดการจํานวน 111 คน พนักงาน 148 

คน และลูกคา 214 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแนะนํา และการ

สรางแรงบันดาลใจ ระหวางผูนําและผูตาม มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจของลูกคา และ

พนักงาน 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงผูจัดทําไดนําแนวคิด

ทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาเปนแนวทางเพ่ือศึกษา ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี ่ยนแปลง การปรับตัวของผูตาม และผลการดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 : 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซ่ึงมีวิธีดําเนินการศึกษา ดังนี้ 

3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 

3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ อาจารยและเจาหนาท่ีท่ีทํางานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ

นครจํานวนท้ังหมด 9 คณะ โดยการเลือกกลุมตัวอยาง แบบ Quota Sampling จากกลุมอาจารยและ

เจาหนาท่ี คณะละ 30 คน จะไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 270 คน 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

3.2.1 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีมุงเนน ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตาม และผลการดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 โดย

เครื่องมือใชการวิจัยเปนแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. แบบตรวจสอบรายการ (Check list) ใชวัดขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

2. แบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับ 

1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 

2 = เห็นดวยนอย 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

4 = เห็นดวยมาก 

5 = เห็นดวยมากท่ีสุด 
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 หลังจากนั้น ทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เพ่ือใหเกิดความตรงทางดานเนื้อหา  

(Content Validity) และความเชื่อม่ันของขอคําถาม (Reliability) ตอไป 

 

 3.2.2 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

   ผูวิจัยดําเนินการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยกอนนําไปใชในการ

เก็บขอมูลจริง เพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความชัดเจน สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทและ

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

   3.2.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง รวม 3 ทาน ทําการพิจารณาและ

ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา และความถูกตองตามองคประกอบท่ีผูวิจัยตองการศึกษา 

จากนั้นนําคะแนนประเมินมาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคุณลักษณะ

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีตองการวัด (ลัดดาวัลย เพชรโรจน และอัจฉรา ชํานิประศาสน, 2545) 

โดยกําหนดคะแนนแทนคาของคําตอบไวดังนี้ 

  +1 หมายถึง คําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 

  -1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 

    0 หมายถึง ไมแนใจวาคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยาม

ปฏิบัติการ 

 

  เม่ือไดรับแบบประเมินคาความสอดคลองคืนจากผูเชี่ยวชาญแลว ผูวิจัยนํามาหาคา

อัตราสวนความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Index of Consistency : IOC) ตามสูตรตอไปนี้ 

  

  สูตร  IOC  =   
𝛴𝛴
𝑁

 

   

  เม่ือ  IOC แทน คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence) 

    ΣR  แทน ผลรวมคะแนนประเมินความสอดคลอง 

    N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญท่ีตรวจแบบสอบถาม 

 

  โดยผูวิจัยกําหนดใหคาดัชนีความสอดคลองท่ียอมรับไดตามเกณฑตอไปนี้ 

   คา IOC ≥ 0.50 หมายความวา คําถามตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 

   คา IOC < 0.50 หมายความวา คําถามไมตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 
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 ผลการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค

ของการวิจัย จากผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน พบวา ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของ

แบบสอบถามจําแนกรายขออยูระหวาง 0.60 ถึง 1.00 มีคาดัชนีความสอดคลองโดยเฉลี่ยทั้งฉบับ

มากกวา 0.50 จึงถือวาขอคําถามมีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงคของการ

วิจัย และมีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556 : 142) โดยผูวิจัยทําการปรับปรุงแกไข

ขอคําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองต่ํากวา 0.50 ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ

กอนนําไปทดลองใช (Try Out)  

   3.2.2.2  การทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยตรวจวัดความเชื่อม่ัน

หรือความสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ดวยการนําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาของผูเชี่ยวชาญ ไปทดลองใชกับ

กลุมตัวอยาง ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน โดยขอคําถามตองมีคา 𝛼 ตั้งแต 

0.70 ข้ึนไป (Santos, 1990) จึงจะถือวาขอคําถามมีความเชื่อม่ัน 

 

   สูตร  α  =  
𝐾

𝐾−1
�1 − ∑𝑆𝑖

2

𝑆𝑡2
� 

 

   เม่ือ  α  แทน  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

     K   แทน  จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 

     Si
2  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแตละขอ 

     St
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ันของขอคําถามพบวา คาความเชื่อม่ันของตัวแปรสังเกตท่ี

คํานวณไดจําแนกรายขอมีคาความเชื่อม่ันของขอคําถามโดยรวมมากกวา 0.70 จึงถือวาแบบสอบถาม

มีความเชื่อม่ันและสามารถนําไปใชในการวิจัยได 

 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใหการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงค

ของการวิจัยอยางครบถวน ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของและมีข้ันตอนการ

ดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 3.3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Sources) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลปฐมภูมิดวยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire Survey) เปน
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แบบสอบถามสําหรับอาจารยและเจาหนาท่ีทํางานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

จํานวนท้ังหมด 9 คณะๆ ละ 30 คน ใชแบบสอบถามรวมท้ังหมด 270 ชุด โดยผูวิจัยทําการลงพ้ืนท่ี

จริงและเก็บรวบรวมดวยตนเอง 

 3.3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของกับตัว

แปรท่ีตองการศึกษาจากหนังสือ ตํารา เอกสาร วารสาร และบทความทางวิชาการ รายงานการวิจัย 

และวิทยานิพนธ รวมถึงการสืบคนจากฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสท้ังในและตางประเทศ 

 

3..4 การวิเคราะหขอมูล  

 เม่ือผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 3.4.1 ตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยทําการตรวจสอบรายละเอียดของการตอบ

แบบสอบถามแตละชุด เพ่ือใหขอมูลท่ีไดรับจากการแจกแบบสอบถามมีความถูกตองสมบูรณตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยพบวา แบบสอบถามทุกชุดมีความถูกตอง คิดเปนรอยละ 100 

 3.4.2 ลงรหัส (Coding) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณขางตนจํานวน 270 ชุด มา

ทําการลงรหัสตามท่ีกําหนด 

 3.4.3 ประมวลผล (Processing) ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการลงรหัสเรียบรอยแลวมาทําการ

บันทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 

Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ 

 

3.5 สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยกําหนดวิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณท่ีไดรับจาก

แบบสอบถามโดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร เพ่ือใหมีความเหมาะสมและ

สอดคลองกับขอมูลและวัตถุประสงคการวิจัย ซ่ึงการวิเคราะหขอมูล โดยการหาความสัมพันธของตัว

แปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจากสมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling 

: SEM ) ผูวิจัยใชเกณฑการทดสอบสมการโครงสราง (Construct Validity) ไคลนและไบรน 

(Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตั้งขอสังเกตวาการตัดสินใจวาดัชนีใดท่ีไดรับการยอมรับจากการ

ประเมินความเหมาะสมตางๆ ดังปรากฏในตารางท่ี 3.1 
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ตาราง 3.1 แสดงเกณฑ์การประเมินความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของโมเดล 

Fit Index Criteria อ้างอิง 

Chi-Square p ≥ .05 เหมาะสําหรับกลุม่ตวัอยา่งขนาด 

200-300 (Kline. 2011 : 201) 

Chi-Square/df < 2-3? ไมมี่ข้อกําหนดท่ีชดัเจน  

(Kline. 2011 : 204) 

ดชันีวดัความกลมกลืน 

Tucker-Lewis Index (TLI)  

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

(Schumacker; & Lomax. 2004) 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  

Goodness of Fit Index (GFI) 

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องท่ีปรับแล้ว 

Adjusted Goodness-of-fit statistics (AGFI) 

≥ .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

ดชันีวดัความกลมกลืนเปรียบเทียบ Comparative Fit 

Index (CFI) 

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

ดชันีวดัความสอดคล้องอิงเกณฑ์  

Normed Fit Index (NFI) 

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

คา่รากของคา่เฉล่ียกําลงัสองของความคลาดเคล่ือน

โดยประมาณ Root Mean Square Error 

Approximation (RMSEA) 

< .08 (Byrne. 2001: 79-86) 

คา่ดชันีรากท่ีสองของกําลงัสองเฉล่ียของสว่นท่ีเหลือ 

Root Mean Square Residual (RMR) 

< .05 (Byrne. 2001: 79-86) 

Kline. (2011) & Byrne. (2001) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การนําเสนอผลการวิจัยเรื ่องศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การปรับตัวของผูตาม และผลการดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 : กรณีศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก   

1. ศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวของผูตาม 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางการปรับตัวของผูตามและผลการดําเนินงานของผูตาม 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 4.1.1 จํานวนอาจารยและเจาหนาท่ีท่ีตอบแบบสอบถามในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร จํานวน 9 คณะ สามารถแสดงผลได ดังนี้ 

 

ตาราง 4.1 จํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกรายคณะ 
 

คณะ จํานวน )คน(  รอยละ 

วิศวกรรมศาสตร 30 11.11 

ครุศาสตรอุตสาหกรรม 30 11.11 

เทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 30 11.11 

เทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 

วิทยาศาสตรเทคโนโลยี 

ศิลปศาสตร 

อุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น 

สถาปตยกรรมและการออกแบบ 

บริหารธุรกิจ 

30 

30 

30 

30 

30 

30 

11.11 

11.11 

11.11 

11.11 

11.11 

11.11 

รวม 270 100 

  

 จากตารางท่ี 4.1 ผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถามจากอาจารยและเจาหนาท่ีท้ังหมด 9 คณะ

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีจํานวนผูตอบแบบสอบถามในแตละคณะเปน

สัดสวนเทาๆ กันคณะละ 30 คน คิดเปนรอยละ 11.11 

 4.1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน สามารถแสดงผลได ดังนี้ 
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ตาราง 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 105 38.89 

หญิง 165 61.11 

รวม 270 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 

165 คน คิดเปนรอยละ 61.11 รองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 38.89 ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

20-30 ป 65 24.07 

31-40 ป 70 25.93 

41-50 ป 90 33.33 

51-60 ป 45 16.67 

รวม 270 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 41-50 ป จํานวน 

90 คน คิดเปนรอยละ 33.33 รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 25.93 อายุ 

20-30 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 24.07 และมีอายุ 51-60 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 

16.67 ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ปริญญาตรี 45 16.67 

ปริญญาตรีโท 198 73.33 

ปริญญาเอก 27 10.00 

รวม 270 100.00 
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 ขอมูลจากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 73.33 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 

45 คน คิดเปนรอยละ 16.67 และจบการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน  27 คน คิดเปนรอยละ 10.00 

ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามประเภทการบรรจุแตงตั้ง 
 

ประเภทการบรรจุแตงตั้ง จํานวน (คน) รอยละ 

เจาหนาท่ีมหาวิทยาลัย 45 16.67 

พนักงานมหาวิทยาลัย 135 50.00 

ขาราชการ 90 33.33 

อ่ืนๆ 0 0 

รวม 270 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนังงาน

มหาวิทยาลัย จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 50.00 รองลงมาเปนขาราชการ จํานวน 90 คน คิดเปน

รอยละ 33.33 และเปนเจาหนาท่ีมหาวิทยาลัย จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 16.67 ตามลําดับ 

 

4.2 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 

 ผลการวิเคราะหนี้เปนผลการตรวจสอบการแจกแจงขอมูลของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวกอนทําการ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงโครงสราง (SEM) โดยใชสถิติพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบดวยตัวแปรแฝง (Latent Variable) และตัวแปรสังเกตได 

(Observe Variable) ดังนี้ 

 4.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

   4.2.1.1 อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) 

   4.2.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

   4.2.1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

   4.2.1.4 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

 4.2.2 การปรับตัวของผูตาม (Followers Adjustment) 

   4.2.2.1 การปรับตัวดานความคิดในงาน (Critical Thinking) 

   4.2.2.2 การปรับตัวดานพฤติกรรมในบริบทอ่ืน (Behavior) 
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 4.2.3 ผลการดําเนินงานของผูตาม (Followers Performance) 

   4.2.3.1 ผลการดําเนินงานดานงาน (Task Performance) 

   4.2.3.2 ผลการดําเนินงานดานบริบท (Contextual Performance) 

 

4.2.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

ตาราง 4.6 แสดงคาสถิติพรรณนาของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

อิทธิพลอยางมี

อุดมการณ 

 

 

 

การสรางแรง 

บันดาลใจ 

 

 

 

การกระตุนทาง

ปญญา 

 

 

 

การคํานึงถึงการ

เปนปจเจกบุคคล 

 

 

 

ide_1 

ide_2 

ide_3 

ide_4  

ide_5 

ins_1 

ins_2 

ins_3 

ins_4 

ins_5 

int_1 

int_2 

int_3 

int_4 

int_5 

ind_1 

ind_2 

ind_3 

ind_4 

ind_5 

 

2.00 

2.00 

2.00 

3.00 

2.00 

1.00 

2.00 

2.00 

2.00 

2.00 

3.00 

2.00 

2.00 

1.00 

2.00 

2.00 

3.00 

2.00 

1.00 

2.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

4.59 

3.79 

3.48 

3.53 

3.77 

4.17 

3.32 

4.18 

3.99 

3.14 

4.62 

4.00 

4.54 

3.64 

3.95 

3.78 

3.84 

3.83 

3.16 

3.34 

 

0.765 

0.820 

0.540 

1.118 

0.759 

1.081 

0.721 

0.838 

0.980 

0.720 

1.088 

0.949 

1.170 

1.177 

0.831 

0.922 

1.271 

1.163 

1.175 

0.968 

 

0.865 

 

 

 

 

0.855 

 

 

 

 

0.891 

 

 

 

 

0.953 
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 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง   มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.16 ถึง 4.62 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 

0.540 ถึง 1.271 จึงสรุปไดวาตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ 

และมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

 4.2.2 การปรับตัวของผูตาม (Followers Adjustment) 

ตาราง 4.7   แสดงคาสถิติพรรณนาของการปรับตัวของผูตาม 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

การปรับตัวดาน

ความคิด 

 

 

 

การปรับตัวดาน

พฤติกรรม 

 

 

 

 

cri_1 

cri_2 

cri_3 

cri_4 

cri_5 

beh_1 

beh_2 

beh_3 

beh_4 

beh_5 

 

2.00 

2.00 

2.00 

3.00 

3.00 

3.00 

3.00 

3.00 

2.00 

3.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

3.54 

4.66 

3.61 

4.31 

3.94 

4.38 

3.88 

3.96 

3.67 

4.42 

 

0.885 

0.692 

0.775 

0.896 

0.581 

0.623 

0.576 

0.963 

0.570 

0.868 

 

0.814 

 

 

 

 

0.845 

 

 

 

 

  

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรของการปรับตัวของผู

ตาม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.54 ถึง 4.66 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.570 ถึง 

0.963 จึงสรุปไดวาตัวแปรการปรับตัวของผูตามมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความ

เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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4.2.3 ผลการดําเนินงานของผูตาม (Followers Performance) 

ตาราง 4.8  แสดงคาสถิติพรรณนาของผลการดําเนินงานของผูตาม  

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's    

Alpha 

 

ผลการดําเนินงาน 

ดานงาน 

ผลการดําเนินงาน 

ดานบริบท 

 

Ttask_1 

Ttask_2 

Tcont_1 

Tcont_2 

 

2.00 

2.00 

2.00 

1.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

3.95 

3.87 

3.98 

3.78 

 

0.885 

0.811 

0.745 

0.810 

 

0.878 

 

0.887 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรการดําเนินงานของผู

ตาม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.78 ถึง 3.98 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.745 ถึง 

0.885 จึงสรุปไดวาผลการดําเนินงานของผูตามมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความ

เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

ตาราง 4.9  แสดงคาสถิติพรรณนาของตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2.45 5.00 3.79 0.755 0.960 

การปรับตัวของผูตาม 2.98 4.68 3.74 0.420 0.905 

ผลการดําเนินงานของผูตาม 2.70 4.80 3.51 0.848 0.889 

รวม 3.04 4.32 3.59 0.322  

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรแฝงทุกตัวแปร มี

คาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.51 ถึง 3.79 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.420 ถึง 0.848 

จึงสรุปไดวาผลการดําเนินงานของผูตามมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความเหมาะสมท่ีจะ

นําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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4.3 การวิเคราะหแบบจําลองสมาการโครงสราง (Structural Equation Modeling Analysis) 

 4.3.1 การทดสอบการแจกแจงปกติ (Normal Distribution Testing) 

  ในการพิจารณาคาการแจกแจงปกติของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ เปน

ตัวแปรท่ีไดจากการนําขอคําถามมาวิเคราะหองคประกอบของขอคําถาม และทําการสกัดตัว

แปรดวยวิธี Principal Component แลวนําน้ําหนักปจจัยมาสรางคะแนนปจจัยเปนคาของตัวแปร

สังเกตได โดยผูวิจัยทําการทดสอบความปกติของขอมูล (Normality) จากการวัดคาการกระจายท่ี

สมมาตร หรือคาความเบ (Skewness: SK) จะมีคาอยู ในชวง -3.0 ถึง 3.0 (Kline, 2005) และคา

ความสูงของการกระจาย หรือคาความโดง (Kurtosis: KU) จะอยูในชวง -3.0 ถึง 3.0 (Decarlo,1997) 

จึงจะแสดงวาขอมูลมีการกระจายแบบปกติ  

 การวิจยัในครัง้นี ้เม่ือทําการทดสอบการแจกแจงของตวัแปร จะให้คาความเบ (Skewness: 

SK) อยูระหวาง -1.006 ถึง 1.123 และคา ความโดง (Kurtosis: KU) อยูระหวาง -1.013 ถึง 2.445 

ดังนั้นจากผลการทดสอบดังกลาวแสดงใหเห็นวา คาการแจกแจงของทุกตัวแปรเปนคาการแจกแจง

แบบปกติ 

 4.3.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เปน

การวิเคราะหเพ่ือหาคาความสัมพันธของคูตัวแปรตองไมมีความสัมพันธกันเอง (Multicolinearity) 

และการกําหนดเกณฑความสัมพันธระหวางคูตัวแปรตองไมเกิน 0.80 (Hair et al. 1998) ดังแสดงใน

ตาราง 4.10 



 
 

36 
 

ตาราง 4.10 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปรสังเกตได 

  tide1 tide2 tins1 tins2 tint1 tint2 tind1 tind2   cri beh task cont 

tide1      1                       

tide2 .383**     1                     

tins1 .314**       .468**       1                   

tins2 .369** .583**  .377**     1                 

tint1 .550** .559** .327** .671**     1               

tint2 .421** .425** .454** .603** .448**     1             

tind1 .372** .213** .243** .243** .283** .365**     1           

tind2 .246** .369** .255** .429** .581** .406** .383**     1             

cri .376** .293** .383** .477** .662** .393** .765** .214**     1           

beh .228** .362** .350** .474** .460** .215** .369** .221** .290**     1    

task .375** .380** .395** .679** .380** .668** .454** .324** .395** .613**      1  

cont 

 

.311** .200** .209** .406** .406** .379** .390** .391** .321** .438** .3518**     1 

 

Note : p < 0.01
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จากตาราง 4.10 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปรสังเกตได 

จํานวน 6 ตัวแปร   ตัวแปรสังเกตไดทุกคูมีความสัมพันธทางบวกไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีขนาดของ

ความสัมพันธหรือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.214 ถึง 0.765 และไมมีคูตัวแปรสังเกตไดคู

ใดท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวา 0.80 จึงอยูในเกณฑท่ียอมรับไดวาตัวแปรสังเกตไดไมมีความสัมพันธ

กันเอง (Multicolinearity) 

 4.3.3 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Convergent Validity) 

  การวัดความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร ผูวิจัยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ในการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรองคประกอบ

ในโมเดลการวิจัย จํานวน 3 ตัวแปร ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตาม และผล

การดําเนินงานของผูตาม ผลการวิเคราะหแสดงได ดังนี้ 

4.3.3.1 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (CFA) 

  ตัวบงชี้ในการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนา

จากแนวคิดของ Bass (1985) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 4 ตัว ไดแก อิทธิพลอยางมีอุดมการณ การ

สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังแสดงในภาพท่ี 

4.1 และตาราง 4.11 

 
ภาพท่ี 4.1 โมเดลการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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ความกลมกลืนของโมเดล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

 CMIN       P         CMIN/DF       GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

188.431    .004       1.458          .973       .943        .964       .974      .983        .039 

 

ตาราง 4.11 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   Factor Loading S.E.      C.R.        P 

ind1 <--- Ide .644    .030 7.078 *** 

ind2 <--- Ide .594    .048 9.507 *** 

ind3 <--- Ide .576    .054 12.895 *** 

ind4 <--- Ide .584    .049 13.685 *** 

ind5 <--- Ide .621    

ins6 <--- Ins .787    .070 14.508 *** 

ins7 <--- Ins .667    .055 15.481 *** 

ins8 <--- Ins .495    .067 10.741 *** 

ins9 <--- Ins .862    .064 17.328 *** 

ins10 <--- Ins .730    

int11 <--- Int .709    .080 7.781 *** 

int12 <--- Int .732    .099 9.845 *** 

int13 <--- Int .704    .097 8.881 *** 

int14 <--- Int .716    .064 7.071 *** 

int15 <--- Int .798    

ind16 <--- Ind .740    .047 15.161 .001 

ind17 <--- Ind .688    .077 11.980 *** 

ind18 <--- Ind .785    .044 30.116 *** 

ind19 <--- Ind .821    .060 29.018 *** 

ind20 <--- Ind .894    
 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรง

ของโมเดล ไดแก คา CMINp = .004, CMIN/df = 1.458, GFI = .973, AGFI = .943, NFI = .964, 

TLI = .974, CFI= .983  RMSEA = .039 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 
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ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

  4.3.3.2 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน การปรับตัวของผูตาม (CFA) 

  ตัวบงชี้ในการวัดการปรับตัวของผูตามในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจาก

แนวคิดของ Kelly (1992) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก การปรับตัวดานความคิด และการ

ปรับตัวดานพฤติกรรม ดังแสดงในภาพท่ี 4.2 และตาราง 4.12 

 

 

ภาพท่ี 4.2 โมเดลการวัด การปรับตัวของผูตาม 

ความกลมกลืนของโมเดล การปรับตัวของผูตาม 

CMIN          P         CMIN/DF      GFI        AGFI       NFI      TLI       CFI       RMSEA 

154.060     .034        3.002        .964       .916      .949     .935      .989       .046 

ตาราง 4.12 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การปรับตัวของผูตาม 

   Factor Loading     S.E. C.R.     P 

cri1 <--- cri .919  .073 13.895 *** 

cri2 <--- cri .701  .058 21.490 *** 

cri3 <--- cri .692  .064 20.630 *** 

cri4 <--- cir .690  .057 18.384 *** 

cir5 <--- cri .783  .055 13.026 *** 

beh6 <--- beh .443  .045 19.501 *** 
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ตาราง 4.12 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การปรับตัวของผูตาม (ตอ) 

   Factor Loading     S.E. C.R.     P 

beh7 <--- beh .583    

beh8 <--- beh .683  .054 13.567 *** 

beh9 <--- beh .846  .048 28.266 *** 

beh10 <--- beh .772    

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดการ

ปรับตัวของผูตาม มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ

โมเดล ไดแก คา CMINp = .034, CMIN/df = 3.002, GFI = .964, AGFI = .916, NFI = .949, TLI 

= .935, CFI= .989  RMSEA = .046 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 ใน

ทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดการปรับตัวของผูตามมี

ความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

  4.3.3.3 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน ผลการดําเนินงานของผูตาม (CFA) 

  ตัวบงชี้ในการวัดผลการดําเนินงานของผูตามในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนา

จากแนวคิดของ Borman & Motowidlo (1993) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก ผลการ

ดําเนินงานดานงาน และผลการดําเนินงานดานบริบท ดังแสดงในภาพท่ี 4.3 และตาราง 4.13 

 

   

ภาพท่ี 4.3 โมเดลการวัด ผลการดําเนินงานของผูตาม 
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ความกลมกลืนของโมเดล ผลการดําเนินงานของผูตาม 

CMIN        P         CMIN/DF        GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

9.573      .080        2.458           .997       .979        .993      .975      .994       .069 

 

ตาราง 4.13 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : ผลการดําเนินงานของผูตาม 

   Factor Loading      S.E. C.R.       P 

Ttask1 <--- task .871  .324 5.404  *** 

Ttask2 <--- task .905    

Tcont1 <--- cont .776  .881 1.891  *** 

Tcont2 <--- cont .639    

 

ขอมูลจากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดผลการ

ดําเนินงานของผูตาม มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความตรงของ

โมเดล ไดแก คา CMINp = .080, CMIN/df = 2.458, GFI = .997, AGFI = .979, NFI = .993, TLI = 

.975, CFI= .994  RMSEA = .069 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 ในทุก

องคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักขององคประกอบ

ของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดการปรับตัวของผูตามมีความตรงเชิง

โครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

 

 4.3.4 ทดสอบสมการโครงสรางและสมมุติฐาน 

         4.3.4.1 การทดสอบสมการโครงสราง 

  จากการทดสอบปจจัยเชิงยืนยันผูวิจัยไดนําตัวแปรท่ีผานการวัดองคประกอบเชิง

ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) มาวิเคราะหสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling: SEM) เพ่ือวิเคราะหคาน้ําหนักอิทธิพลระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของ

ผูตาม และทดสอบโมเดลสมการโครงสรางขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลการวัดผลการดําเนินงานของผู

ตาม ซ่ึงเปนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดับเดียว (Single Level SEM) โดยสามารถแสดง

ผลไดดังภาพท่ี 4.4 
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ภาพท่ี 4.4 โมเดลสมาการโครงสราง 

ความกลมกลืนของโมเดลสมาการโครงสราง 

CMIN         P         CMIN/DF        GFI        AGFI         NFI         TLI       CFI        RMSEA   

45.243      .036       2.958           .964       .889        .992        .917      .984        .067 

 

ตาราง 4.14  ตารางการวัดความสอดคลองของโมเดล ( Measuring of model fit) 

ดัชนีการวัด เกณฑมาตรฐานการวัด คาสถิติ 

p-value  

CMIN/df 

GFI 

AGFI 

RMR 

RMSEA 

NFI 

CFI 

P > 0.05 

< 3 

> 0.90 

> 0.90 

< 0.05 

< 0.08 

> 0.90 

> 0.90 

.036 

2.958 

.964 

.889 

.046 

.067 

.992 

.984 

Source : Sinjaru (2012) and Rangsungnoen (2011) 
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ขอมูลจากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล( Measuring of model 

fit) จากโมเดลสมาการโครงสรางดวยโปรแกรม AMOS โดยพิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คา CMINp = .036, CMIN/df = 2.958, GFI = 

.964, AGFI = .889, NFI = .992 CFI= .984  RMSEA = .067 ดังนั้นจึงสรุปวา ขอมูลสวนมากของโมเดลมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

  4.3.4.2 การทดสอบสมมุติฐาน 

  จากการศึกษา ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวของผูตาม 

และผลการดําเนินงานของผูตาม ไดกําหนดขอสมมุติฐาน เพ่ือทําการทดสอบดังนี้ 

 H1 : ภาวะผูนําอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H2 : ภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H3 : ภาวะผูนําแบบกระตุนทางปญญามีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H4 : ภาวะผูนําแบบคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H5 : การปรับตัวของผูตามมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลตอผลการดําเนินงานของผูตาม 

 

ตาราง 4.15  ตารางการทดสอบขอสมมุติฐาน 

สมมุติฐาน เครื่องหมาย คาสัมปรสิทธิ์     S.E. C.R. P 

H1 Foa <--- Idl + .411 .087 3.888 *** 

H2 Foa <--- Ins + .252 .046 2.619 *** 

H3 Foa <--- Int + .104        .039 4.234 *** 

H4 Foa <--- Ind + .471 .045 5.193 .001 

H5 Fop <--- Foa + .321        .055 5.278 *** 
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ตาราง 4.16  ตารางการสรุปผลการทดสอบขอสมมุติฐาน 

 สมมตุฐิาน ผลการทดสอบ 

H1 
ภาวะผูนําอยางมีอุดมการณมีความสัมพันธเชิงบวกตอการ

ปรับตัวของผูตาม 

ยอมรับ

(Accepted 

H2 
ภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

การปรับตัวของผูตาม 

ยอมรับ

(Accepted) 

H3 
ภาวะผูนําแบบกระตุนทางปญญามีความสัมพันธเชิงบวกตอ

การปรับตัวของผูตาม 

ยอมรับ

(Accepted) 

H4 
ภาวะผูนําแบบคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวก

ตอการปรับตัวของผูตาม 

ยอมรับ

(Accepted) 

H5 

การปรับตัวของผูตามมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลตอผลการ

ดําเนินงานของผูตาม 

 

ยอมรับ

(Accepted) 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

 การนําเสนอผลการวิจัยเรื่อง “ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การปรับตัวของผูตาม และผลการดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 :  กรณีศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” วัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก   

1. ศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวของผูตาม 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางการปรับตัวของผูตามและผลการดําเนินงานของผูตาม 

การวิจัยชิ้นนี้เปนการวิจัยประยุกต (Applied Research) และการเก็บรวมรวมขอมูลโดยใชวิธีการวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Method Research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ อาจารยและเจาหนาท่ีท่ี

ทํางานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจํานวนท้ังหมด 9 คณะ โดยการเลือกกลุม

ตัวอยาง แบบ Quota Sampling จากกลุมอาจารยและเจาหนาท่ี คณะละ 30 คน จะไดขนาดของ

กลุมตัวอยางจํานวน 270 คน 

ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามไดถูกนํามาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร โดยใชการ

วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะขอมูลประชากรศาสตร และ

การวิเคราะหขอมูล โดยการหาความสัมพันธของตัวแปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจาก

สมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling : SEM ) ผูวิจัยใชเกณฑการทดสอบสมการ

โครงสราง (Construct Validity) ไคลนและไบรน (Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตั้งขอสังเกตวา

การตัดสินใจวาดัชนีใดท่ีไดรับการยอมรับจากการประเมินความเหมาะสมตางๆ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

  การศึกษาวิจัย เรื่อง “ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับตัว

ของผูตาม และผลการดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร” ในครั้งนี้ สามารถสรุปและอภิปรายผล ไดดังนี้ 

5.1.1 ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท้ัง 9 คณะ ๆ ละ 30 คน สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูระหวาง 41-50 ป คิด

เปนรอยละ 33.33 ระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 73.33 และสวนใหญ

เปนพนักงานของมหาวิทยาลัยจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 50.00  
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5.1.2 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การปรับตัวของผู

ตามและผลการดําเนินงานของผูตาม 

 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 รูปแบบ คือ ภาวะผูนํา

อยางมีอุดมการณ ภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจ  ภาวะผูนําแบบกระตุนทางปญญา ภาวะผูนํา

แบบคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีดังนี้ 

ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล( Measuring of model fit) จากโมเดลสมาการ

โครงสรางดวยโปรแกรม AMOS โดยพิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล

กับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คา CMINp = .036, CMIN/df = 2.958, GFI = .964, AGFI = .889, NFI = .992 

CFI= .984  RMSEA = .067 ดังนั้นจึงสรุปวา ขอมูลสวนมากของโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ และจากการทดสอบสมมุติฐาน ท้ัง 5 สมมุติฐาน ไดแก 

H1 : ภาวะผูนําอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H2 : ภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H3 : ภาวะผูนําแบบกระตุนทางปญญามีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H4 : ภาวะผูนําแบบคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม 

 H5 : การปรับตัวของผูตามมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลตอผลการดําเนินงานของผูตาม 

 ผลการทดสอบ สรุปวา สมมุติฐานขอท่ี 1 ถึง สมมุติฐานขอท่ี 4 คือ ภาวะผูนําอยางมี

อุดมการณ ภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจ ภาวะผูนําแบบกระตุนทางปญญา และภาวะผูนํา

แบบคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีคา p-value นอยกวา 0.05 ในทุก ๆ แบบ จึงสรุปวา ภาวะผูนําท้ัง 4 

รูปแบบ มีความสัมพันธเชิงบวกตอการปรับตัวของผูตาม และสมมุติฐานขอท่ี 5 การปรับตัวของผูตาม

ก็มีความสัมพันธเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของผูตาม 

 

5.2 อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การ

ปรับตัวของผูตาม และผลการดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” ขอมูลท่ีไดรับจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้สามารถเสนอแนะ ดังนี้  

1. กลุมตัวอยางสวนใหญ ใหความสําคัญกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ดังนั้นผูนํา

ในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญตอความเปนผูนําท้ัง 4 รูปแบบ ไมวาจะเปนผูนําท่ีมีอุดมการณ มี

วิสัยทัศน มีความสามารถในการบริหารอารมณและมีจริยธรรม จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการ

ทํางาน โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวกและกระตุนจิตวิญญาณ

ของทีม กระตุนความพยายามของผูตาม เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค เพ่ือการตระหนักรูในเรื่อง

ปญหา กระตุนใหมีการตั้งขอสมมุติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปญหา และมีการแกปญหาอยางเปน
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ระบบ และปฏิบัติตอบุคคลในฐานะท่ีเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแลคํานึงถึง ความตองการและความ

แตกตางระหวางบุคคล มีการติดตอสื่อสาร และปฏิสัมพันธท่ีดี มีการแนะนําและการมอบหมายงาน มี

การพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม 

2. กลุมตัวอยางสวนใหญมีการยอมรับและมีการปรับตัวตามสถานการณที่เกิดขึ้น ดังนั้น 

ถาบุคลกรในองคองคตื่นตอตอการเปลี่ยนแปลง ยอมรับสภาพ และเตรียมตัวตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดข้ึน จะทําใหคนในองคกรสวนใหญสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางมีความสุขไมเกิด

ภาวะเครียดในระหวางการปฏิบัติงาน และสงผลทําใหการปฏิบัติงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ 
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อภิธานศัพท 
 

TLI   ดัชนีวัดความกลมกลืน (Tucker-Lewis Index) 

GFI   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  

AGFI                ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแลวAdjusted (Goodness-of-fit 

statistics)  

CFI    ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 

NFI    ดัชนีวัดความสอดคลองอิงเกณฑ (Normed Fit Index) 

RMSEA  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Square Error Approximation) 

RMR  คาดัชนีรากท่ีสองของกําลังสองเฉลี่ยของสวนท่ีเหลือ (Root Mean Square 

Residual) 

CFA การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) 

TRL ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

Foa การปรับตัวของผูตาม (Followers Adjustment) 

Fop ผลการดําเนินงานของผูตาม (Followers Performance) 

Ide ภาวะผูนําแบบมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) 

Ins ภาวะผูนําแบบการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

Int ภาวะผูนําแบบการกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

Ind การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

Cri การปรับตัวดานความคิดในงาน (Critical Thinking) 

Beh การปรับตัวดานพฤติกรรมในบริบทอ่ืน (Behavior)  

Task ผลการดําเนินงานดานงาน (Task Performance) 

Cont ผลการดําเนินงานดานบริบท (Contextual Performance) 
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แบบสอบถาม 
 

ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การปรับตัวของผูตาม และผลการ

ดําเนินงานของผูตาม ในยุคไทยแลนด 4.0 : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ

นคร 

คณะ………………….……………..………….  

 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน  

  

1. เพศ 

           ชาย  หญิง 

2. อายุ 

           20-30 ป  31-40 ป   

           41-50 ป  51-60 ป 

3. ระดับการศึกษา 

           ปริญญาตร ี  ปริญญาตรโีท   ปริญญาเอก 

4. ประเภทการบรรจุแตงตั้ง 

           เจาหนาท่ีมหาวิทยาลยั   พนักงานมหาวิทยาลัย 

           ขาราชการ    อ่ืนๆ    

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

 

1 

เห็นดวยนอยท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปานกลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมากท่ีสุด 

 
1.  ผูบริหารของทานสรางความภมูิใจใหกับทานและสมาชิกในองคกร……………………. 1     2     3     4     5 

2.  ผูบริหารของทานสรางแรงบันดาลใจใหกับทานและสมาชิกในองคกร………………… 1     2     3     4     5 

3.  ผูบริหารของทานมีความสามารถ เปนท่ียอมรับของทานและบุคคลอ่ืน……………….  1     2     3     4     5 

4.  ผูบริหารของทานมีอํานาจและมีความมั่นใจในตนเอง………………………………….….. 1     2     3     4     5 

5.  ผูบริหารของทานมีคณุคาและมีความเช่ือมั่นในสายตาของทานและบุคคลอ่ืน….. 1     2     3     4     5 

6.  ผูบริหารของทานสรางความตระหนักใหทานและบุคคลอ่ืนไดเหน็ถึงความสําคัญ……. 1     2     3     4     5 

     ในเปาหมายของงาน 



 
 

53 
 

7.  ผูบริหารของทานตัดสินใจเรื่องตางๆบนพ้ืนฐานของคุณธรรมและจริยธรรม………….. 1     2     3     4     5 

8.  หัวหนางานของทานสรางความตระหนักใหทานและบุคคลอ่ืน………………………….…. 1     2     3     4     5 

     เห็นความสําคัญของพันธกิจองคกร  

9.  หัวหนางานของทานพูดคุยเก่ียวกับความกาวหนาในหนาท่ีงาน…………………………… 1     2     3     4     5 

10. หัวหนางานของทานพูดถึงแนวทางการทํางานใหประสบความสาํเร็จ………………….. 1     2     3     4     5 

11. หัวหนางานของทานมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน………………………………………………………… 1     2     3     4     5   

12. หัวหนางานของทานมั่นใจในความสําเร็จตามเปาหมายของงาน. ……………..………. 1     2     3     4     5 

13 หัวหนางานของทานพิจารณาความเหมาะสมในตัวบุคคล……………………………….…. 1     2     3     4     5 

     กอนการมอบหมายงานเสมอ   

14.  หัวหนางานของทานมีมุมมองท่ีแตกตางในการแกปญหา……………………………..….. 1     2     3     4     5 

15.  หัวหนางานของทานเปดใจยอมรับมุมมองท่ีแตกตางจากสมาชิกทุกคน.................. 1     2     3     4     5 

16.  หัวหนางานของทานใหแนวทางปฏิบัติเพ่ือใหงานสําเร็จเสมอ……………………..…… 1     2     3     4     5 

17.  หัวหนางานของทานทํางานในลักษณะสอนงานและฝกปฏิบัต…ิ………….………..…… 1     2     3     4     5 

18.  หัวหนางานปฏิบัตติอทานเสมือนเปนเพ่ือนรวมงานหรือทีมงาน…………….……...…. 1     2     3     4     5 

19.  หัวหนางานของทานพิจารณาสมาชิกจากความสามารถท่ีหลากหลาย…………..….. 1     2     3     4     5 

20.  หัวหนางานของทานชวยเหลอืสมาชิกในการพัฒนาตนใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน…….... 1     2     3     4     5

             

สวนท่ี 3 การปรับตัวของผูตาม 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

 

1 

เห็นดวยนอยท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปานกลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมากท่ีสุด 

   

1.  ทานเขาใจและยอมรบัวิสัยทัศน พันธกิจของมหาวิทยาลัย……………………..………. 1     2     3     4     5 

2.  ทานรูสึกเครยีดกับงานในหนาท่ีปจจุบัน…………………………………………..………….. 1     2     3     4     5  

3.  ทานกังวลใจเก่ียวกับงานท่ีทํา……………………………………………………………..……… 1     2     3     4     5  

4.  ทานยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน………………………………………..…………… 1     2     3     4     5   

5.  ทานมีความสุขกับงานท่ีทําในปจจุบัน…………………………………………..……………... 1     2     3     4     5 

6.  ทานคิดวางานท่ีทําในปจจุบันเหมาะกับความสามารถของทาน………..………………  1     2     3     4     5  

7.  ทานสามารถทํางานใหมท่ีไมเคยทํามากอน………………………………..………………... 1     2     3     4     5 

8.  ทานกระตือรือรนท่ีจะไปทํางานในแตละวัน……………………………..………………….. 1     2     3     4     5 

9.  ทานสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานดวยตนเอง…………………..……………….…..   1     2     3     4     5 

10. เมื่อทานทํางานผดิทานยอมรบัแตโดยด…ี……………………………..…………….………. 1     2     3     4     5 
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สวนท่ี 4 ผลการดําเนินงานของผูตาม 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

 

   1 

เห็นดวยนอยท่ีสุด 

   2 

   เห็นดวยนอย 

    3 

 เห็นดวยปานกลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

   5 

เห็นดวยมากท่ีสุด 

   

1.  ผลการปฏิบัติงานของทานมีความถูกตองเรียบรอย…………………………..….…..…… 1     2     3     4     5 

2.  ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไว……………………..…………. 1     2     3     4     5 

3.  คุณภาพงานของทานเปนท่ียอมรับขององคกร……………………………………………... 1     2     3     4     5 

4.  ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตรงตามกําหนดเวลาเสมอ…..…….…… 1     2     3     4     5 

5.  ทานเปนตัวแทนโดยตรงในการติดตอบุคคลอ่ืนท่ีอยูภายนอกมหาวิทยาลัย  1     2     3     4     5 

6.  ทานรักษาภาพลักษณท่ีดีตอลกูคา ผูประกอบการและอ่ืนๆ………………….…..….… 1     2     3     4     5 

7.  ทานชวยจัดการปญหาของบุคคลอ่ืนไดอยางเหมาะสม……………………..……………. 1     2     3     4     5 

8.  ทานกระตุนสงเสริมใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในทีม…………..……………… 1     2     3     4     5 

11. ทานเปนบุคคลท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย…ี…………………..………………… 1     2     3     4     5 

12. ทานเปนบุคคลท่ีมีความรูทางเทคโนโลยซีึ่งจําเปนตอเพ่ือนรวนงาน………..………… 1     2     3     4     5 

 

 

 

 

--------------------------ขอขอบพระคุณ------------------------------------ 
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